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RESUMEN 
 
La investigación aborda específicamente sobre la influencia de gestión 
educativa en un clima laboral solidario en las instituciones educativas del nivel 
primario de la Red Educativa del distrito de Layo- UGEL Canchis, Cusco, 2015.  
 
El objetivo general del trabajo de investigación ha sido identificar la 
influencia de la gestión educativa en un clima laboral solidario el trabajo que 
realizan los docentes de las instituciones educativas del nivel primario de la 
Red Educativa del distrito de Layo, UGEL Canchis, Cusco, 2015. Para el efecto 
se han aplicado encuestas para el acopio de datos que fueron dirigidos en el 
primer caso a los directores y luego a los docentes, respectivamente, a fin de 
percibir la opinión de los conformantes de la muestra. 
 
Al analizar la variable independiente, influencia de gestión educativa se 
ha establecido que  una buena gestión educativa influye considerablemente en 
un clima laboral solidario entre los docentes de las instituciones educativas de 
nivel primario de la Red Educativa del distrito de Layo, UGEL Canchis, 2015. 
 
        La variable dependiente clima laboral solidario, al ser analizada y 
ponderada, se ha establecido que influye considerablemente en las 
oportunidades  que tienen los docentes de promoción y reconocimiento que 
realizan los docentes por su aporte extraordinario a la educación, ciencia y 
cultura; asimismo en el cumplimiento de los principios pilares de la 
interculturalidad: responsabilidad y reciprocidad. 
 
Palabras clave: Gestión educativa, clima laboral, solidario e interculturalidad. 
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ABSTRACT 
 
The research specifically addresses the Influence of Educational Management 
in a supportive Work environment Educational institutions of primary level of the 
Educational Network of Layo district- Canchis UGEL, Cusco 2015. 
 
         The general objective of this research has been to identify the influence of 
educational management in a solidary working environment, work carried out by 
the teachers of the educational institutions of primary level of the Educational 
Network of Layo district, UGEL Canchis, Cusco 2015. For the effect have been 
implemented surveys for the collection of data that were directed in the first 
case managers and then to the teachers, respectively, in order to perceive the 
opinion of the conformers of the sample. 
 
To analyze the independent variable, and the influence of Educational 
management it has been established that a good educational management 
significantly influences in a solidary labor atmosphere among teachers of 
educational institutions at the primary level of the educational network of Layo 
district, Canchis UGEL 2015. 
 
        The variable dependent Solidary labor climate, when analyzed and 
weighted, hasbeen established that has a considerable influence on the 
opportunities that teachers have for promotion and recognition that teachers 
make for their extraordinary contribution to education, science and culture;also 
in the fulfillment  Of the pillar principles of interculturality: responsibility and 
reciprocity. 
Key words: Educational management, labor climate, solidarity and 
interculturality. 
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 INTRODUCCIÓN 
 
Si observamos el contexto global encontraremos que la comunidad 
internacional, a través de las instancias, reconoce la necesidad de asegurar a 
todos los pueblos del mundo es a través de una educación de calidad que 
permita brindar un equilibrio frente las demandas y exigencias del siglo XXI. 
 
En la actualidad el sistema educativo peruano lejos de lograr objetivos y 
encaminarse hacia una verdadera descentralización, se maneja de una manera 
desorganizada, descoordinada y centralizada en los logros de calidad y 
equidad educativa, contribuyendo a incrementar la brecha educativa en los 
servicios educativos que se brinda en las zonas urbanas y rurales. 
 
Algunos aspectos más importantes en la educación actual peruana se 
observan ciertas complejidades, cambios e incertidumbres en la gerencia 
educativa, en cada sistema de gobierno. El esfuerzo que hacen los directores 
en las instituciones educativas constituye la base en la administración y 
gerencia educativa para llevar a cabo las actividades con la participación de los 
miembros de la comunidad educativa a fin de alcanzar los objetivos 
preestablecidos en el proyecto educativo estratégico. 
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El trabajo relevante en la gestión educativa no solo es responsabilidad 
del equipo directivo, por la misma naturaleza de que es un proceso planificado 
y complejo es imprescindible la intervención de todos los representantes, vale 
decir de la colectividad educativa donde están inmersos  el equipo directivo, el 
colectivo de los docentes, padres de familia, el estudiantado y el 
involucramiento de la comunidad e instituciones aliadas en un marco de trabajo 
cooperativo además en una convivencia armoniosa que impregne confianza 
identidad,   visión compartida y un trabajo comprometido hacia los intereses 
comunes de la institución. 
La formación de los docentes tiene que estar orientado a la demanda del 
siglo XXI, basada en conocimiento y el avance acelerado de la ciencia y 
tecnología, si los maestros no se perfilan en el carril de la modernidad utópico 
podría resultar el servicio educativo de calidad. En ese mismo marco, la 
administración en las instituciones educativas debe además de la previsión de 
recursos, técnicos, materiales  y financieras, esencialmente dar un plus al 
capital  humano, es decir las condiciones sociales como el clima institucional 
favorable, son una alta motivación al servidor y a los administrados para 
cumplir las metas trazadas en un periodo de tiempo. 
No es ajeno que en algunas  instituciones educativas el clima laboral no 
es la más adecuada, existen grupos de docentes antagónicos que obstaculizan 
la buena administración institucional que limita alcanzar a las metas trazadas. 
En ese marco es importante trazar líneas de transformación en la calidad de 
gestión de la administración  para contribuir eficazmente al reto de la buena 
educación especialmente en el sector educación. 
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Si el pueblo peruano quiere construir una sociedad nueva y mejor para el 
presente siglo, la educación continuará siendo la piedra angular del proceso 
creador que la lleve a esa transformación. 
La gestión educativa constituye el accionar del sistema educativo, en las 
diferentes dimensiones, tanto administrativos como pedagógicas capaces de 
contribuir eficiente y eficazmente en el logro de los propósitos. 
El éxito de una buena práctica pedagógica y el cumplimiento 
satisfactorio del proceso de logro de aprendizajes, está sustentado 
fundamentalmente en la buena gestión de la educación, por ello es necesario 
capacitar a los docentes y directivos en tan importante accionar educativo, 
teniendo en cuenta que la conducción de las instituciones educativas en los 
actuales momentos requiere de profesionales con alto nivel de capacitación 
teórico y práctico en este campo, capaces de crear, desarrollar, cambiar, 
transferir, adaptar tecnologías a las necesidades y la realidad de nuestra región  
y el país. 
En  la instancia de la Unidad de Gestión Local de la provincia de 
Canchis, región Cusco, la realidad educativa de la gestión educativa en sus 
dimensiones institucional, administrativa y pedagógica, no cumplen con su rol  
de gestionar y organizar las instituciones educativas, en la búsqueda de la 
calidad educativa, basados en los principios de convivencia armoniosa, 
excelencia, virtud, eficacia y equidad, especialmente en el nivel primario donde 
se detectan muchos problemas de gestión al finalizar un año escolar. 
Además, organizando la institución educativa estamos pensando en 
formar una empresa, cambiando sus métodos de gestión y de participación de 
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los agentes educativos que en ella intervienen, tratando de sensibilizar a los 
educadores su pertenencia a una comunidad social con un objetivo común de 
prever servicios educativos de alta calidad a la sociedad. 
El presente trabajo de investigación que se realizó tiene como objetivo: 
Identificar la influencia de la gestión educativa en un clima laboral solidario con 
los diferentes estamentos de las diferentes instituciones educativas de la Red 
Educativa del distrito de Layo, UGELCanchis, región Cusco, 2015. 
 
La presente tesis está distribuida en cuatro capítulos: 
 
En el capítulo I, comprende el planteamiento del problema de la 
investigación, comprende la descripción de la situación problemática, la 
formulación del problema y objetivos propuestos para esta investigación. 
 
       En el Capítulo II, considera el marco teórico, que  a su vez comprende: 
antecedentes de la investigación, bases teóricas, el marco conceptual, las 
hipótesis, las variables y la operacionalización de los mismos para acreditar los 
instrumentos.   
 
       En el Capítulo III, considera la metodología de la investigación. se 
especifica el método, diseño y tipo de investigación; también la población y 
muestra ; igualmente las técnicas e instrumentos utilizados y el diseño de 
contrastación de hipótesis, 
En el capítulo IV, contiene los resultados y discusión. A través de tablas 
y gráficos se ilustra los resultados los cuales se interpretan y analizan 
detalladamente; luego se realiza la discusión correspondiente.  
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 En el marco sintético se señalan las conclusiones y sugerencias 
pertinentes. 
Finalmente, se nominan las referencias bibliográficas consultadas y el 
anexo referido a los instrumentos de recolección de datos que se ha aplicado. 
 
 
1 
 
 
 
 
 
 
 
CAPÍTULO I 
EL PROBLEMA 
1.1.  EXPOSICIÓN DE LA SITUACIÓN PROBLEMÁTICA. 
El interés por las condiciones de trabajo (satisfacción laboral) en el 
sector educación se ha incrementado notoriamente con la finalidad de 
encontrar un clima social laboral propicio para el logro de los objetivos 
educacionales. Un espacio laboral favorable es un indicador de las 
buenas relaciones interpersonales por ende brinda mejores resultados 
en la institución. 
Todavía existen instituciones que no apuestan al tema de clima 
social laboral lo que trae como consecuencia una insatisfacción en el 
trabajo del personal docente, y afecta al progreso estratégico de una 
institución. El clima laboral puede convertirse en un vínculo o a la vez en 
un obstáculo para el buen desempeño de la labor educativa, es por ello 
que, se ha tomado como tema de investigación ya que, puede intervenir 
en el comportamiento  de los integrantes de esta institución y el los y en 
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los objetivos planteados por una institución; que es, sin duda, mejorar la 
satisfacción laboral, el rendimiento, entre otros aspectos institucionales.  
La satisfacción laboral ha sido un problema de gran interés en los 
últimos años por constituir una fuente importante para los resultados 
educativos demostrando un grado de eficacia, eficiencia y efectividad en 
cada una de las instituciones.    
En estas últimas décadas se da mayor prestancia a la calidad de 
vida laboral o clima social laboral en las instituciones sean estas 
estatales o privadas que a interés del patrocinador, el trabajador se 
sienta bien y a gusto en su centro de labor o a la inversa y que el 
resultado satisfactorio o insatisfactorio dependa del clima favorable 
donde se desenvuelve el servidor. 
Para el éxito de una institución es determinante un ambiente 
laboral favorable y que todos los involucrados desarrollen sus 
actividades bajo un propósito en común con una misión y visión 
institucional. 
Factores importantes a tomar en cuenta en la satisfacción del 
trabajo son entonces: el contar con un trabajo actual, el cual nos 
asegure una estabilidad emocional y económica; lo que podemos 
observar hoy en día en el Perú es la escasez de fuentes de trabajo que 
cada vez son menos y más escasas en el campo de la educación, 
dándose la oferta de profesionales, como consecuencia de la forma 
como el estado ha ido formando a los docentes en los diferentes 
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institutos superiores y universidades, donde la calidad y el 
profesionalismo queda aún en duda, la cual nunca ha sido la más 
adecuada y los resultados de dicha formación son: una pobreza en 
valores, profesionales sin vocación para el desarrollo de la carrera 
ocasionando una insatisfacción en el trabajo docente y sin la menor 
intención de seguir superándose cada día, es entonces que hoy que se 
observa que la cantidad de profesionales en educación que han 
egresado de cada uno de dichos centros de formación, dan como 
resultado un exceso de docentes con poca y deficiente calidad y 
preparación. 
El estado intenta cambiar la situación actual aplicando medidas 
como la Ley de la Reforma Magisterial (29944) lo que no se sabe es que 
si dicha ley podrá solucionar los graves problemas que enfrenta nuestra 
educación que es la base de toda sociedad, cuando nosotros los 
profesionales sabemos que el problema es de fondo y no de forma; por 
tanto, hay factores institucionales, de política de gobierno, cultura 
organizacional, entre otros que ejercen una influencia en el desempeño 
de los docentes, en su satisfacción laboral y por ende en el nivel de 
compromiso con la institución y con su misma profesión. 
El trabajo actual realizado por los docentes hoy en día tiene una 
relación directa con el clima social laboral en la institución educativa, la 
influencia del clima percibido por los docentes en su trabajo es de forma 
directa y puede ser tanto positiva como negativa; sin embargo, los 
maestros que se han formado cinco años como profesionales de la 
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educación, hoy quieren ejercer su profesión y se encuentra ante la 
cruda realidad siendo otro factor importante el saber que muchas veces 
no van a poder ni siquiera contar con un puesto de trabajo y si lo tienen 
va a ser en forma parcial o eventual influenciando ello su estabilidad 
emocional, económica y dando lugar, a su vez, a un mal clima social 
laboral; el mismo que influirá sin duda en su satisfacción laboral. 
El mal puede traer mucho más de lo que se espera ya que, 
aquellos profesores que muchas veces ni siquiera logran alcanzar una 
plaza tienen que dedicarse a otros oficios que no van de la mano con su 
formación profesional, lo que ya, los limita como personas dentro de su 
profesión. En el lapso que se encuentran sin trabajo y cuando lo 
encuentran se ven muchas veces desactualizados en su materia, lo que 
repercute negativamente en el logro de sus objetivos y por lo tanto, 
también da lugar insatisfacción laboral. 
El contar con un puesto de trabajo es importante para el 
desarrollo adecuado de cualquier persona, y es por ello que se debe 
poner especial énfasis en los diferentes aspectos que puedan favorecer 
el logro de una satisfacción en el trabajo cotidiano. 
Otro de los problemas actuales en el campo de la educación está 
constituido por los salarios y remuneraciones que reciben los maestros 
por su labor prestada en bien de la educación. Los salarios son 
deprimentes y hasta ofensivos; sin embargo, la responsabilidad que 
tiene un maestro dentro de su aula es la de formar a futuros ciudadanos 
en nuestra sociedad con personalidad y conocimientos; los maestros 
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hoy en día necesitan un salario digno que permita vivir cómodamente y 
a partir de ahí establecer metas de superación. Los salarios no van de la 
mano con el costo de vida actual lo que los convierte en profesionales 
peor remunerados del sector público y algunas veces con aumentos y 
paliativos momentáneos que no hacen otra cosa que cada vez más 
desprestigiar una profesión de tan enorme y noble responsabilidad. 
Las oportunidades de promoción y ascenso que tiene un maestro 
dentro de toda su trayectoria como educador son restringidas y ello, es 
dado por el alto grado de corrupción que existe en las mismas, las 
cuales muchas veces se hace inalcanzable, para poder llegar a un 
cargo de mayor importancia y jerarquía, por lo que, su gremio exige un 
cambio urgente en la forma como se viene manejando la parte 
administrativa y de gestión, ya que, muchas veces los cargos se dan por 
confianza y por corrupción lo que desmerita la superación y preparación 
que muchos maestros hacen cada día, y lo que muchas veces ni 
siquiera es reconocido ni recompensado por parte de nuestras 
autoridades educativas. 
Otro aspecto importante que se aborda en este presente trabajo 
son las relaciones humanas con vuestros compañeros de trabajo, con 
las cuales convivimos a diario, ya que, cuando se considera que los 
colegas están comprometidos con las metas planteadas por nuestra 
institución, cuando se sienten a gusto con el trabajo que realizan, y lo 
hacen en equipo los logros serán alcanzados en su totalidad. 
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Es confortable desenvolverse en un espacio laboral donde las 
personas con quienes se interactúa son comunicativos, tratables,  
empáticos con sus colegas y que todos busquen un interés en común 
en este caso particular la mejora de los aprendizajes de los estudiantes; 
si esto ocurre sin duda la satisfacción laboral es alta. 
De acuerdo a lo manifestado anteriormente, y que sin duda, es 
una suma de factores que guardan una estrecha relación con el clima 
social laboral existente en una institución educativa; este va a influir en 
la satisfacción en el  trabajo realizado por los profesionales de la 
educación. 
Es así que la presente investigación busca relacionar como 
interviene el clima social  en la satisfacción laboral, permitiendo 
diagnosticar y establecer medidas urgentes que puedan contribuir de 
manera eficiente en el logro de la calidad educativa; sin descuidar al 
elemento más importante que es la persona con lo cual se logrará un 
clima social laboral agradable en bien de nuestras instituciones, de 
nuestra sociedad y de nuestro país. 
En definitiva conocer las condiciones laborales en las cuales 
desarrollan su trabajo los docentes conducirá al logro de un clima 
laboral óptimo y satisfactorio para todos quienes participan en cada una 
de las instituciones educativas de nivel primario de la Red Educativa del 
distrito de Layo de la UGEL Canchis, región Cusco. 
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1.2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
1.2.1. Planteamiento general 
- ¿Cuál es la influencia de la gestión administrativa en un clima laboral 
solidario el trabajo que realizan los docentes en las instituciones 
educativas de nivel primario de la Red Educativa del distrito de Layo, 
UGEL Canchis, Cusco, 2015?  
           1.2.2.Problemas específicos 
- ¿Qué características educativas de gestión educativa influye un 
clima  laboral solidario el trabajo que realizan los docentes en las 
instituciones educativas de nivel primario de la Red Educativa del 
distrito de Layo, UGEL Canchis, Cusco, 2015?    
- ¿Cómo influye una buena gestión educativa en un clima  laboral 
solidario las oportunidades de promoción y reconocimiento  que 
muestran los docentes por su aporte extraordinario a la educación, 
ciencia y cultura en las instituciones educativas de nivel primario de 
la Red Educativa del distrito de Layo, UGEL Canchis, Cusco, 2015?     
- ¿Cómo influye una acertada gestión educativa un clima laboral 
solidario el cumplimiento de los principios pilares de la 
interculturalidad entre los compañeros de trabajo de las instituciones 
educativas de nivel primario de la Red Educativa del distrito de Layo, 
UGEL Canchis, Cusco, 2015? 
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1.3. OBJETIVOS 
1.3.1. Objetivo general 
- Identificar la influencia de la gestión educativa en un clima  laboral 
solidario el trabajo que realizan los maestros y maestras del nivel 
primario de la Red Educativa del distrito de Layo, UGEL Canchis, 
Cusco, 2015.  
1.3.2.  Objetivos específicos 
- Identificar las características educativas de gestión educativa que 
influyen un clima laboral solidario  el trabajo que realizan los 
docentes en las instituciones educativas de nivel primario de la Red 
Educativa del distrito de Layo, UGEL Canchis, Cusco, 2015.  
- Indagar la influencia de una buena gestión educativa en un clima  
laboral solidario las oportunidades de promoción y reconocimiento 
del trabajo docente  por su aporte extraordinario a la educación, 
ciencia y cultura en las instituciones educativas de nivel primario de 
la Red Educativa del distrito de Layo, UGEL canchis, cusco 2015.  
- Determinar la relación que existe entre los compañeros de trabajo en 
una acertada gestión educativa en un clima laboral solidario el 
cumplimiento de los principios pilares de la interculturalidad  en las 
instituciones educativas de nivel primario de la Red Educativa del 
distrito de Layo, UGEL canchis, cusco 2015. 
-  
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 CAPÍTULO II 
EL MARCO TEÓRICO 
2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 
A)  A nivel internacional 
 1. Autor: Apolinario, FERNÁNDEZ MANZO (2007) 
Tesis: satisfacción laboral, actitud de compromiso hacia el trabajo y su 
relación con conductas autodestructivas.  
Grado: Para optar la Licenciatura en Psicología. 
Universidad: Universidad de las Américas, Puebla, México. Escuela 
profesional de Ciencias Sociales, Artes y Humanidades.  
 Conclusiones: Se encontró que la Satisfacción Laboral y la actitud de 
compromiso en el trabajo se relacionan de manera positiva con las 
conductas autodestructivas. 
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La satisfacción laboral es un tema álgido aún por resolverse en el seno 
magisterial, porque  responde no solo a una actitud propositiva o 
negativa del trabajador o servidor público o privado sino tiene que ver 
con otros aspectos;  como la remuneraciones acorde a la labor que  los 
docentes realizan y no necesariamente recompensan el esfuerzo 
entregado y que en nuestro medio es la menos favorecida con respecto 
a otros sectores laborales. 
 La satisfacción laboral tiene relación con el clima institucional; las 
condiciones  y actitudes de los trabajadores son un rubro importante 
para el clima favorable de  la institución, lo contrario repele al servidor y 
genera desinterés y desmotivación, y la relación es de manera negativa 
con las conductas autodestructivas  
 
2. Autor: Diana, GARZA PUENTE (2010). 
Tesis: Necesidad de satisfacción mediante Clima organizacional de la 
gestión administrativa en las Empresas de Toluca-México. 
Grado: Para optar la Licenciatura en Administración de Empresas. 
Universidad: Tesis presentada a la Universidad Autónoma de 
Tamaulipas, México. 
Conclusiones: En esta investigación se pudo evaluar el Clima 
organizacional general de ejecución de sanciones de la secretaria de 
seguridad pública de Tamaulipas. 
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B) A nivel nacional 
1. Autor: Katherine Josefina, VELÁSQUEZ PINTO, (2009) 
Tesis: Clima organizacional y satisfacción laboral en trabajadores de 
ESSALUD Carlos Alberto Escobedo, Junín. 
Título: Para optar el título de Psicóloga. 
Universidad: Tesis presentada a la Universidad Nacional del Centro, 
Huancayo. 
 Conclusiones:  Se ejecutó un análisis de la influencia del clima 
laboral y organizacional en la satisfacción del trabajo e incluso hizo la 
comparación con otros Centros de Salud, determinando que en el 
Centro de Salud CARLOS ALBERTO ESCOBEDO  existe un 
descontento de parte del personal que labora en dicho nosocomio, 
además toma un aspecto como es la edad en el trabajo, llegando a la 
conclusión que las personas de avanzada edad ya no se encuentran 
tan comprometidos como el personal joven, determinando que el 
clima social sea influyente en dicho nosocomio. 
2. Autor: Pedro Herbert Jaime, VALENCIA POMARADA, (2008) 
Tesis: Principio de los estilos gerenciales del personal administrativo 
central de la Universidad Nacional Mayor de “San Marcos”, Lima. 
Grado: Para optar el grado de Magister en Administración. 
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Universidad: Tesis presentada a la Universidad Nacional “Mayor de San 
Marcos”, de Lima. 
Conclusiones: Analizó el nivel de satisfacción de los servidores 
aplicando la teoría de los factores de Herzberg, así como los estilos 
gerenciales con el nivel de satisfacción de los servidores en la 
Administración central de la Universidad Nacional “Mayor de san 
Marcos”, Lima. 
           3. Autor: Juan José,  ALVIS ABRIL (2009). 
Tesis: “Clima social y relaciones interpersonales en docentes de la 
institución educativa N° 40202 Charlotte de ciudad de Dios", Arequipa. 
Grado: Para optar el título de licenciado en psicología. 
Universidad: Tesis presentado a la Universidad Nacional “San Agustín” 
de Arequipa, departamento académico de Psicología y Relaciones 
Industriales. 
Conclusiones: Se llegó a la conclusión de que en las dimensiones de 
clima social la mayoría de los estudiantes se ubica en un término medio 
afectando en el normal desarrollo de las actividades académicas, 
además se ha comprobado que las dimensiones de clima, relaciones 
interpersonales y estabilidad laboral entre diferentes grupos y estilos 
están bien marcadas lo que influye negativamente en el normal 
desenvolvimiento de los docentes. 
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 4. Autor: Guillermo Salvador, BENÍTEZ YNGA (2007). 
Tesis: "Influencia del clima organizacional en la integración e 
identificación de los docentes, estudiantes y personal administrativo de 
la Escuela Superior Pública de Arte Carlos Baca Flor.” 
Grado: Para la obtención de la Licenciatura en Relaciones Industriales y 
públicas. 
Universidad: Universidad Nacional de “San Agustín” de Arequipa.  
Conclusiones: Realizada esta investigación se pudo evaluar el Clima 
organizacional y las relaciones interpersonales en el ESPA Carlos Baca 
Flor, llegando a la conclusión de que el Clima en dicha institución no es 
del nivel aceptable, ya que se pudo observar el tipo de gerente 
autoritario y paternalista de la actual gestión, lo que influye de forma 
negativa en la identificación por parte del personal docente. 
C) A nivel local 
1. Autor: Eduardo, LUJÁN URVIOLA(2014). 
Tesis: Influencia del liderazgo directivo y el clima organizacional y sus 
consecuencias en la gestión institucional de los Institutos Superiores 
Tecnológicos Públicos, de la región Puno, 2013. 
Grado: Para optar el grado académico de Doctor en Educación. 
Universidad: Universidad Andina “Néstor Cáceres Velásquez” de 
Juliaca. 
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Objetivo: Determinar la medida en que influye el liderazgo directivo, en 
el clima organizacional de los institutos, en el clima organizacional de los 
Institutos Superiores Tecnológicos Públicos de la Región Puno y 
establecer las consecuencias en la gestión institucional durante el año 
2013. 
Conclusiones: El diseño del clima organizacional, cultura 
organizacional, los docentes de los Institutos de Educación Superior 
Tecnológico no estén de acuerdo  con las características del clima 
organizacional por lo que influye de forma significativa. Además, esto 
conlleva a las consecuencias como  que falta personal idóneo, la 
inseguridad laboral, sobrecarga laboral, deficiente climatización y falta de 
capacitación especializada por niveles y especialidades. 
2. Autor: Rubén, MANGO TAPARA (2013). 
           Tesis: Formación administrativa de los directores y su influencia en la 
gestión de las instituciones educativas públicas del nivel primario de la 
UGEL Melgar (2012). 
          Grado: Tesis presentada para optar el grado Académico de Magister en 
Educación, mención Administración y Gerencia Educativa. 
           Universidad: Universidad Andina “Néstor Cáceres Velásquez”, Juliaca. 
Objetivo: Determinar el nivel de influencia de la formación administrativa 
de los directores en la gestión de las instituciones educativas públicas 
del nivel de la provincia de Melgar, año 2012. 
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Conclusiones: La formación administrativa de los directores influye en 
forma significativa en el liderazgo directivo de las instituciones 
educativas públicas de nivel primaria del ámbito de la UGEL Melgar en el 
año 2012. Consiguientemente, la formación administrativa del director  
es prescindible a fin de que las instituciones educativas mejoren los 
servicios de calidad en los diferentes aspectos. 
3. Autor: Nilda Teófila, QUISPE QUISPE (2010) 
Tesis: Clima institucional y desempeño laboral de los docentes en las 
instituciones educativas secundarias públicas UGEL Crucero 1010. 
Grado: Tesis presentada para optar el grado académico de Magister en 
Educación, mención: Administración y Gerencia Educativa. 
 Universidad: Universidad Andina “Néstor Cáceres Velásquez” Juliaca. 
Objetivo: Determinar la relación entre el clima institucional y el 
desempeño laboral de los docentes de las instituciones educativas 
Secundarias de la UGEL Crucero durante el año escolar 2010. 
Conclusiones: Existe relación directa entre el clima institucional y el 
desempeño laboral de los docentes de las instituciones educativas 
Secundarias Públicas del ámbito de la UGEL Crucero durante al año es 
colar 2010, donde se ve diariamente la puntualidad de los docentes en el 
desarrollo de las actividades académicas, compromiso en la actividades 
extracurriculares en bien de la comunidad, etc. 
4. Autor: Yaneth Violeta, PANCA QUISPE (2014) 
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Tesis: Clima Organizacional y el Desempeño Laboral de los docentes en 
las IES Comercial Industrial Quilcapunco del distrito de Quilcapunco – 
2014. 
Grado: Tesis presentada para optar el grado académico de Magister en 
Educación, mención: Administración y Gerencia Educativa. 
Universidad: Universidad Andina “Néstor Cáceres Velásquez” Juliaca. 
Objetivo: Determinar la relación entre el Clima Organizacional y el 
Desempeño Laboral de los docentes de la institución educativa 
“Comercial Industrial Quilcapunco” en el año 2014. 
Conclusiones: Existe relación directa entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral de los docentes de la institución educativa 
“Comercial Industrial Quilcapunco” 2014, tal como se demuestra en la 
contrastación de la hipótesis en donde se obtiene. 
2.2. BASES TEORICAS 
2.2.1. Gestión administrativa. 
ADMINISTRAR (Del Latín Administrare), que significa etimológicamente 
SEVIR. En esa lógica podemos definir la administración como la forma 
de brindar servicios al usuario cautelando los bienes y encargándose de 
los intereses por el que acude el usuario a realizar una determinada 
gestión. 
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        Por otra parte, Administrar también significa “regir o gobernar, 
significa dirigir los destinos de una organización de una comunidad, de 
una ciudad, de un pueblo, de tal manera que se alcancen sus objetivos 
o propósitos, su progreso y bienestar”. 
Gestión administrativa sistema de organización de las 
instituciones que consiste en brindar un servicio de calidad y responder 
a las metas y objetivos educativos en un periodo de tiempo planificado. 
“La administración es el proceso de planear, organizar, dirigir y 
controlar los esfuerzos de los miembros de la organización, y de aplicar 
los demás recursos de ella para alcanzar las metas establecidas”. 
El proceso es una forma de engranaje administrativa donde todos 
los administradores acorde a sus roles y funciones canalizan el servicio 
para responder a los objetivos comunes de la institución. 
       “La administración constituye una actividad importante en una 
sociedad pluralista, que se basa en las actividades de cooperación que 
el hombre desarrolla en las organizaciones”. 
En una sociedad del siglo XXI, la administración es 
indispensable. Por la misma naturaleza de complejidad y demanda la 
interdependencia  de esta hasta cierto punto es crucial, si acaso no se 
administra bien. 
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La solución a los múltiples problemas que presionan a la 
humanidad depende del nivel y tipo de administración que suministra 
una institución. 
La administración de hoy se enfrenta un gran desafío: crear mecanismos 
y procesos para: 
a) Promover el desarrollo económico y social. 
b) Mejorar las normas de convivencia ciudadana. 
c) Tecnificar la organización y la administración de las diferentes 
instituciones públicas y privadas. 
d) Efectuar de manera eficiente el intercambio que los niveles 
políticos se plantean entre las diferentes naciones y bloques de 
naciones dentro de una nueva filosofía de una economía global. 
2.2.2. Funciones de la gestión administrativa 
a) La planificación 
Es el primer escalón del flujo administrativo que se establece para 
cumplir las metas institucionales, en el que se prevé los recursos y 
mecanismos de acciones que se van tomar en cuenta durante el 
proceso. 
Dicho de otro modo, la planificación es una hoja de ruta que se 
debe seguir a lo largo de la acción administrativa, con lo que se quiere 
decir que cada proceso de la administración es importante para llegar a 
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la meta trazada desde una acción simple hasta la más compleja tienen 
necesariamente que pasar por todo el proceso planteado en la “hoja de 
ruta”. 
b) La organización 
Segundo escalón del flujo administrativo, donde se considera con 
claridad los roles y funciones que van a cumplir los administradores de 
acuerdo a un organigrama establecido por la institución en el que se 
precisa con claridad y objetividad los niveles, jerarquías y roles  que van 
a cumplir los servidores. 
He allí que es clave los niveles de coordinación que se 
establecen entre los administradores y los administrados para mantener 
el clima laboral favorable, pues de ello depende la productividad que se 
alcanza en el periodo de tiempo y las metas establecidas. El concepto 
sobre el tema, nos plantea George Terry, cuando nos manifiesta que: “la 
palabra organización se deriva del organismo, que tiene como 
significado crear una estructura como partes integradas de tal forma que 
la relación de una y otra está gobernada por su relación con el todo”. 
c)  La dirección 
 Viene a ser el tercer escalón del flujo administrativo, corresponde a la 
etapa del desarrollo de las actividades, proyectos, programas o planes. 
En una conceptualización se diría: “La dirección constituye  el aspecto 
interpersonal de la administración por medio de la cual los subordinados 
pueden comprender y contribuir con efectividad y eficiencia al logro de 
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los objetivos de la organización”. para ello es esencial el liderazgo. 
Desde una mirada de gestión escolar, el liderazgo del directivo es 
decisivo para el éxito de la administración de la institución educativa.  
e) El control 
Consiste en que el líder de la administración esté cerciorado  que los 
integrantes del equipo administrativo realicen sus trabajos acorde a los 
roles, metas y exigencias establecidos por la superioridad. El control 
permite que los servidores estén cumpliendo sus funciones de acuerdo 
a los parámetros de la institución y la demanda de los administrados. 
 e) La evaluación 
En una mirada y concepción actual la evaluación es vista como una 
forma de generar mecanismos de regulación en aquellos aspectos que 
no están direccionándose tal como se había previsto en el proceso de 
planificación, e inyectar nuevas estrategias de intervención. De otro 
modo se puede precisar que la evaluación es una acción que permite 
corregir los errores y rediseñar si fuera necesario una nueva estrategia 
para alcanzar a las metas establecidas. 
        Las tareas centrales de una evaluación son; 
- ¿Qué debe ser evaluado? 
- ¿En qué proporción debe realizarse la evaluación? ¿una parte de los 
objetivos? ¿el núcleo de las metas o su totalidad? 
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- ¿De qué forma debe ser realizada la evaluación? ¿la metodología o 
los instrumentos? 
- ¿Por qué se debe evaluar? 
La evaluación admite cumplir el papel de ser quien apoye el 
proceso, calidad y excelencia, con el cual se garantiza que las 
actividades previstas se cumplan en los plazos  establecidos y el marco 
particular alcanzar al logro de las metas previstas. 
En la evaluación el rol directriz es sumamente importante tanto 
como la planificación de las acciones de evaluación como los 
instrumentos a ser utilizados así como la sistematización de los mismos 
para generar los mecanismos de intervención y regulación en forma 
oportuna. 
 
f) Toma de decisiones 
La toma de decisiones no es un asunto simple de elección de una 
supuesta mejor alternativa. Es mucho más complejo y versátil. No es 
una simple elección, como a veces se piensa. Es un proceso racional y 
sistemático, que empieza con la identificación del problema y termina 
con la evaluación. 
Aquí la secuencia de pasos en la toma de decisiones: 
- Determinar objetivos y metas específicas. 
- señalar y definir el problema. 
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- Precisar prioridades. 
- Establecer las causas del problema. 
- Elaborar soluciones alternativas. 
- Evaluar las alternativas. 
- Elegir una solución. 
La toma de decisiones describe el proceso en el cual un curso de 
acción se selecciona como la manera de sortear un problema concreto. 
Por lo que para tomar una decisión es preciso detectar el problema 
concreto, pues, en la práctica, para obtener metas es necesario poner 
en relieve un proceso formal; de modo sistemático, inteligente y bien 
razonado. 
2.2.3. Modelos de gestión administrativa 
En la gestión administrativa se pueden encontrar varios tipos de 
modelos, cuya intención es la calidad de servicio institucional. En ese 
marco se puede señalar algunos modelos orientadores como:   
1. Modelo normativo 
Cuya finalidad es la de orientar los resultados cuantitativos del sistema, 
en el plano educativo y específicamente en las instituciones educativas 
el uso de este modelo claramente se refleja  en las metas educacionales 
de un periodo de año lectivo cuando se proyecta y se alcanza los 
indicadores de logro en las áreas de comunicación y matemática, que 
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en recompensa el MINEDU en estos últimos años estimula con la 
bonificación pecuniaria al esfuerzo y a la meta alcanzada. 
2. Modelo prospectivo 
La finalidad de este modelo es la de proyectar la planificación de las 
actividades con una visión de cambio. Un claro ejemplo de este modelo 
en el plano educativo es cuando los directivos trazan de manera 
conjunta la visión compartida de la institución educativa a través del 
Proyecto Educativo Institucional en el que se planifica acciones de 
cambio a mediano plazo. 
 
3. Modelo estratégico 
En este modelo es trascendental tomar en cuenta los recursos de la 
institución, sobre todo el capital humano además de los recursos 
técnicos, materiales y financieros. 
4.  Modelo estratégico - situacional 
Este modelo reconoce la contradicción de los intereses de los actores 
en la sociedad. Este proceso conduce a redefinir la unidad de gestión 
educativa; el objeto de la gestión deja de ser el sistema en su conjunto; 
se divide en unidades más pequeñas que se caracterizan por tener la 
competencia de determinar objetivos propios, y a los cuales se pueden 
asignar recursos. 
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5. Modelo de calidad total 
En este modelo es fundamental el estudio previo del escenario donde se 
prestan los servicios, es decir el tipo de población beneficiaria, sus 
demandas y sus necesidades del entorno y bajo ese precedente se 
brindan los servicios al usuario. En el escenario educativo las muestras 
claras son las instituciones educativas privadas que dependiendo del  
contexto diseñan su administración o servicio a un tipo de población, es 
decir elitisan sus servicios  en una mirada de alcanzar calidad, en ese 
mismo grupo estarían los colegios  de alto rendimiento COAR 
 
6. Modelo de reingeniería 
Este modelo se ajusta al trabajo en el marco  de las competencias que 
implica optimizar los procesos existentes para lograr las metas 
educacionales con mayor eficiencia y eficacia. 
7. Modelo comunicacional 
Se refiere, a dominio de habilidades comunicacionales que posibilitan o 
impiden las acciones deseadas, al gestor se le considera como el 
impulsor de acciones  que resultan  de las conversaciones  para la acción, 
la gestión es imaginada  como el desarrollo  de compromisos  de acciones 
obtenidas . 
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2.2.4. Dimensiones de gestión administrativa 
La gestión administrativa en la realidad de la escuela se refiere a la 
interacción permanente del administrador o gestor que viene hacer el 
director con los administrados internos (docentes, padres de familia, 
estudiantado)  y externos  (la comunidad en general) que implica la 
coexistencia y la articulación entre hacia los logros y objetivos comunes 
de la institución educativa. Veamos el siguiente Cuadro: 
CUADRO N° 01 
DIMENSIONES INSTITUCIONAL, ADMINISTRATIVA, PEDAGÓGICA Y 
COMUNITARIA DE UNA INSTITUCIÓN EDUCATIVA 
DIMENSIÓN 
INSTITUCIONAL 
DIMENSIÓN 
ADMINISTRATIVA 
DIMENSIÓN 
PEDAGÓGICA 
DIMENSIÓN 
COMUNITARIA 
- Identifica la 
organización de 
los integrantes 
para el buen 
desarrollo de la 
institución. 
 
-  Forma la 
organización de 
las 
responsabilidades 
y las tareas 
 
- Formas explicitas 
e implícitas 
- Referido al manejo 
de los recursos 
humanos, 
económicos, 
materiales, 
financieros y el 
tiempo.   
. Implica al 
cumplimientos de las 
normas y el proceso 
de monitoreo de las 
funciones de los 
trabajadores.   
- Referido 
fundamentalment
e  al proceso de 
enseñanza 
aprendizaje  
-  Planificación 
curricular, las 
estrategias, 
metodologías , la 
evaluación, los 
materiales y 
recursos 
didácticos 
- Desarrollo de 
prácticas 
pedagógicas. 
 
- El clima en el 
aula, las normas 
de convivencia. 
-  Es la integración 
de la IE con la 
comunidad 
conociendo sus 
necesidades y 
demandas. 
-  Manifiesta la 
relación de la IE 
con el entorno 
social r 
interinstitucional, 
tomando en 
cuenta a los 
padres de familia 
y otras 
organizaciones 
- Se deben realizar 
las alianzas 
estratégicas para 
elevar la calidad 
educativa. 
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2.2.5. Misión-visión 
La misión es la razón de la existencia de la institución en el que pretende 
cumplir de acuerdo a los parámetros o niveles de organización, a quienes 
va a brindar el servició es decir quiénes son los beneficiarios y bajo que 
preceptos y elementos está constituido la institución. 
Concluyendo ésta definición, citamos un concepto de los autores 
Thompson y Stricklan que señala: 
“Lo que una institución trata de hacer en la actualidad por sus 
clientes a menudo se califica como la misión de la compañía. Una 
exposición de la misma a menudo es útil para ponderar el negocio en el 
cual se encuentra la institución y las necesidades de los clientes a 
quienes trata de servir”. 
La visión, es la mirada o el camino en el futuro, pero inspirado en el 
presente. Es decir lo que la institución en el mediano o largo plazo va 
cumplir las decisiones estratégicas de crecimiento de manera compartida 
con los involucrados. . 
En síntesis, la visión es en futuro hacia donde se dirige la institución 
y en qué aspectos va a incrementar o innovarse en el plazo establecido; 
además cuales van a ser los cambios sustanciales y que beneficios de 
crecimiento institucional se van a tangibilizar.  
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2.3.6. Objetivos – metas 
Los objetivos vienen a ser el logro de los resultados esperados. Son 
consecuencias de los fines y metas; y podemos manifestar que los 
objetivos principales  de la educación son: 
- Estimular el proceso de organización del pensamiento, de la 
imaginación creadora, las formas de expresión personal y de 
comunicación verbal y gráfica. 
- Colaborar el proceso de maduración de los niños en lo sensorio-
motor, la manifestación lúdica y estética, la iniciación deportiva y 
artística, el crecimiento socio afectivo, y los valores éticos. 
- Estimular hábitos de integración social, de convivencia grupal, de 
solidaridad y cooperación y de conservación del medio ambiente. 
La meta se comienza a implementar el procedimiento establecido 
en los fines y se desarrollan hasta alcanzar los logros finales lo cual es 
un objetivo que se supone se tenía preestablecido. Es el accionar paso 
a paso entre fines y objetivos. Si las metas descritas en los fines no se 
logran no se puede obtener el objetivo final. 
2.2.7. Identidad 
La identidad constituye un sistema de símbolos y  valores que permite 
enfrentar diferentes situaciones en forma diaria. Esto manifiesta que 
frente a tal situación, un individuo, que sus valores y su modo de 
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pensar, de sentir y de actuar reaccionará probablemente de una manera 
definida. Para esto se cuenta con una recolección de formas de 
especular, de concebir y de proceder que, en un determinado momento 
dado, se puede armonizar. Esta colección está en constante cambio. 
2.2.8. Clima laboral solidario 
El Clima Laboral solidario es la incidencia de comportamiento de las 
personas donde realizan sus actividades. También puede ser entendida 
como la “cualidad del ambiente organizacional, que perciben o 
experimentan los miembros de la organización, y que influyen en su 
comportamiento, un buen clima o un mal clima organizacional, tendrá 
consecuencias para la organización a nivel positivo o negativo, definidas 
por la percepción que los miembros tienen de la organización”. 
Al percibir que una institución ofrece un espacio de trabajo 
adecuado con un clima propicio se logrará que el trabajo rutinario se 
convierta en parte suyo y que agrade asistir, aportar y desenvolverse 
con idoneidad. 
Si la persona se siente motivado para realizar sus trabajos, ya sea 
por estar a satisfacción en su grupo de trabajo, o estar bien pagado 
puede obtener resultados extraordinarios en el desarrollo de nuevas 
ideas, en la solución creativa de problemas que se presentan dentro de 
la organización y en la realización personal. 
Lo trascendente del clima social es la influencia que se presenta 
en el comportamiento de los profesores, para tal efecto es importante el 
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diagnóstico que permita esbozar el instrumento de gestión adecuado y 
trabajar bajo los parámetros de un clima social favorable. 
Todo contexto de trabajo implica un conjunto de factores 
específicos del individuo tales como las aptitudes y características físicas 
y psicológicas, que se presenta en entornos sociales y físicos y que 
tienen sus particularidades propias. El ambiente interno percibido, 
conforma el clima social que es el conjunto de características 
permanentes que describe la institución educativa, la distingue de otra e 
influye en el comportamiento de los integrantes que la forman. 
“El clima social insiste que como mecanismo de control y 
sensatez que guía y modela las actitudes y el comportamiento de los 
empleados clave en el recurso humano para su desempeño en equipo”. 
Por lo tanto, el concepto "clima laboral" es entendido para 
diagnosticar las diversas reacciones de las personas dentro de una 
organización y en particular en el sector educativo. El contexto en el que 
la persona realiza su labor en forma diaria, la confianza que un director 
que tenga con su plana docente, la relación que exista entre el personal 
de la institución  y con los demás agentes educativos. 
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2.2.9. Aspectos de clima laboral solidario 
Para evidenciar una convivencia armoniosa e institucional se debe 
contar con  los siguientes aspectos: 
 
 Flexibilidad 
Es el nivel en que los sujetos captan restricciones o facilidades en una 
organización y hasta qué punto interfieren o facilitan al trabajador en su 
desenvolvimiento como tales; si estas políticas son normativas y no 
estratégicas, son reglas que refleja la medida en que se consensuan y 
no se imponen, se innovan nuevas ideas. 
 Responsabilidad 
Es el grado en que las personas perciben que se les delega autoridad y 
pueden desempeñar sus trabajos sin tener que consultar 
constantemente al supervisor y la medida en que sienten que la 
responsabilidad del resultado. 
 Recompensas 
Es el grado en que las personas son reconocidos y premiados por un 
buen trabajo y que esto se relaciona con diferentes niveles de 
ocupación, es el objetivo de un buen clima laboral. 
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 Claridad 
Se refiere a las metas, los procedimientos, las estructuras organizativas, 
así como el flujo de trabajo que todo servidor o beneficiario debe 
conocer.  
 Espíritu de equipo 
Es el grado en que la persona se siente orgullosa de pertenecer a la 
organización y consideran que todos están trabajando hacia un objetivo 
común. Ello permite superar el trabajo en equipo. 
Entonces si tenemos en cuenta que una institución educativa 
tiene visión, misión, metas, programas, actividades, procesos de 
monitoreo y de evaluación a fin de plasmar en lo concreto, un clima o  su 
organización es positivo, la comunicación, las costumbres, la historia son 
compartidas por todos sus integrantes. 
 
2.2.10. Características del clima laboral solidario 
El clima social laboral tiene diferentes características, las que podemos 
destacar son: 
 Posee trascendencia a pesar de cambios procesuales, a pesar de 
experimentar cambios por situaciones coyunturales. Esto significa 
que se puede contar con una cierta estabilidad en el clima de una 
organización, con cambios relativamente graduales, pero esta 
estabilidad puede sufrir perturbaciones de importancia derivadas de 
decisiones que afecten en forma relevante el devenir organizacional.  
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 Genera reflexión y cambio de actitud de los docentes. Un clima 
negativo hará considerablemente difícil la dirección de la 
organización y la coordinación de las tareas. 
  El nivel de compromiso afecta e identifica a los integrantes de la 
organización. Una organización democrática con un buen clima 
social tiene una alta probabilidad de conseguir un nivel significativo 
de los objetivos, mientras una organización cuyo clima sea deficiente 
y aburrido el grado de identificación será negativo.  
 Las reacciones positivas o negativas de los miembros de la 
organización también juegan papel importante en una organización. 
Cuando los trabajadores son creativos, muestran una actitud positiva 
y grato contribuye un buen clima agradable; en caso contrario, 
existen trabajadores amargados y sus actitudes configuran el clima  
y los convierten de insatisfacción y descontento. 
 Es importante también la forma de dirección, las políticas y 
procedimientos de gestión del director. Una forma de dirección muy 
autoritario, con demasiado control y desconfianza con los 
subordinados puede generar un clima de insatisfacción. 
 La rotación constante del personal, son señales de un 
deficientemente clima laboral. Algo parecido sucede con el 
descontento laboral, esto implica modificaciones configura el clima 
social laboral. 
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El clima institucional es un espacio donde se pone en manifiesto 
las diferentes emociones entre destrezas, problemas y oportunidades 
que los servidores tienen dentro de la organización que lo conforman. En 
tal sentido, “el clima laboral solidario tiene relación directa con los 
procesos de productividad, liderazgo y pertenencia de los trabajadores 
hacia  la organización. Las personas que componen las instituciones 
forman el capital humano de esta y deberán comprometerse todo el 
esfuerzo para proveer sus mejores actitudes y sensaciones en pro de  
un buen clima laboral”. 
2.2.11. Enfoques del clima laboral solidario 
Existen diferentes enfoques del clima social laboral,  así tenemos: 
 
a) Enfoque estructuralista. Hace referencia esencialmente al modo de 
desenvolvimiento de una organización  con énfasis  en el  
comportamiento de las personas. Al respecto, Hall, 1996 (Citado en 
Granada, 2004) manifiesta que “el clima es un conjunto de 
propiedades del ambiente laboral, percibidas directamente o 
indirectamente por los empleados, que se supone son una fuerza que 
influye en la conducta del mismo”. 
Farro (1989) refiriéndose a las acciones educativas precisa el 
clima organizacional como una dimensión psicológica y social, 
entendiéndose que la organización en su esencia y objetivo común es 
el individuo como parte de la institución que directa o indirectamente 
se inmiscuye. 
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b) Enfoque subjetivo 
Admite la problemática a partir de la apreciación y acción que el 
educador tenga de la organización. Weinert (1987) define el clima 
organizacional “como las percepciones del individuo que tiene la 
organización para la cual trabaja” 
c) Enfoque de síntesis o integrado 
En este enfoque interesa los efectos subjetivos visualizados de la forma 
y estilo administrativo de la organización; sin embargo, es importante 
tomar en cuenta distintos componentes como: los ambientales; 
creencias, valores y motivaciones de los que pertenecen a la 
organización determinada. 
Este último enfoque  es relevante en una  organización institucional;  
por  trascender  más allá de las personas e involucrar en los valores y el 
clima institucional además de la motivación.  
2.2.12.Dimensiones del clima  laboral solidario 
Para establecer el logro de un buen clima social laboral se debe tener en 
cuenta la siguiente secuencia: 
a) La dimensión individual 
Corresponde la dimensión más básica del clima social laboral de la 
persona;  es decir, se refiere a la motivación, la actitud propositiva, la 
responsabilidad, la expectativa remunerativa, que son factores que 
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inciden en el clima social laboral de una institución educativa  como 
parte de una organización. 
b) La dimensión colectiva o grupal 
Es la identidad, compromiso y relación de los que integran el grupo. 
Prima la comunicación asertiva entre los que integran, el trabajo en 
equipo, la búsqueda del bien común con la participación comprometida 
en el grupo organizacional.  
c) La dimensión del liderazgo 
Nivel de influencia y convencimiento a nivel individual y grupal. El líder 
es el eje de la organización cuya función es de guía en el grupo humano 
que maneja, propone innovaciones, expectativas, propuestas. Genera 
confianza, respeto consideración y tolerancia cuando sea necesario. 
Está en todas las circunstancias positivas o aún sea adversas  
ofreciendo apoyo y orientación a los miembros de la organización. 
 
d) La dimensión estructural 
Esta dimensión constituye las relaciones entre las personas de una 
manera determinada, estableciendo jerarquías, y atribuyendo 
responsabilidades; incluso su tamaño va a ser un determinante con 
respeto al clima. En el ámbito educativo, la estructura va a estar 
determinada por la administración, creando una serie de relaciones 
específicas entre los departamentos, estableciendo  parámetros para el 
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trabajo en equipo y la colaboración entre grupos, delimitando las 
funciones del equipo directivo. 
Todas estas dimensiones son las que nos van a ayudar a realizar 
un estudio en profundidad del clima social laboral que se da en cada 
institución educativa y a partir de ellas podemos formular una serie de 
ítems que va a ser de clima social susceptible, ya sea positiva o 
negativa. A modo de conclusión, podríamos decir que el clima social 
laboral, aparece como un componente de los centros educativos y al que 
vamos a poder darle una serie de enfoques con respecto a la percepción 
que van a tener los individuos sobre él.  
2.2.13. Funciones del clima laboral solidario 
 Vinculación: Lograr el compromiso de los miembros de la 
organización en la búsqueda y consolidación de las metas 
establecidas. 
 Espíritu: Es la dimensión que pone el ánimo de trabajo, de 
emprendimiento la que genera satisfacción en el desarrollo del 
trabajo emprendido y llegar al cumplimiento de la tarea. 
 Intimidad: Los miembros de la organización generan la satisfacción 
social entre los trabajadores en un clima de armonía y comprensión. 
 Énfasis en la producción: Esta referido a la actuación 
administrativa caracterizado por una inspección estrecha. La 
administración es medianamente directiva. 
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 Consideración: Esta conducta es considerada por la tendencia a 
considerar a los trabajadores como seres humanos y crear señales 
para ellos en condiciones humanitarios. 
 Estructura: Los acuerdos de los trabajadores acerca de las 
limitaciones que hay en el grupo, se refieren a cuántas reglas, 
reglamentos y programaciones existen. 
 Responsabilidad: Es la impresión de sentirse de cada uno su 
propio jefe; es el cumplimiento de las obligaciones o tomar 
decisiones sin tener que estar consultando; con la responsabilidad la 
persona gana la confianza y garantiza el cumplimiento de su trabajo. 
 Recompensa: Es el incentivo  que se le ofrece  a uno por la 
realización de un trabajo; énfasis en el reconocimiento objetivo más 
bien que en sanciones. Se observa imparcialidad en las políticas de 
salario y promoción. 
 Cordialidad: El sentimiento general de confianza que predomina en 
el ambiente de equipo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada 
uno; la permanencia de grupos sociales amistosos y confianza. 
 Normas: La importancia observada de metas implícitas y explicitas, 
y las reglas de trabajo; el énfasis en hacer el mejor trabajo; el 
estímulo que representan las metas personales y de grupo. 
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 Identidad: La emoción de que uno es parte de la institución y es un 
integrante valioso del equipo de trabajo; la importancia que se 
atribuye a ese espíritu. 
 Tolerancia a los errores: La categoría en que los errores se 
presentan en una forma de soporte y de aprendizaje, más bien que 
en una forma amenazante, punitiva o inclinada a culpar. 
2.2.14. Tipología del clima laboral solidario 
Para Likert, es importante que se trate de la apreciación del clima, más 
que del clima en sí, por cuanto él sustenta que los comportamientos y 
actitudes de los individuos son resultados de sus apreciaciones de la 
realidad y no de una realidad objetiva. 
A partir de diferentes clasificaciones de variables, Likert llega a 
tipificar cuatro tipos de sistemas organizacionales, cada uno de ellos con 
un clima particular. Estos son: 
 
Sistema I: Autoritario 
En este tipo de clima no se tiene la confianza en sus trabajadores. La 
mayor parte de las decisiones se toman en la cima de la organización y 
se distribuyen de una manera burocrática de conducto regular. Los 
procesos de control se encuentran también concentrados y 
formalizados. Este tipo de sistema organizacional es de desconfianza, 
temor e inseguridad generalizados entre sus trabajadores. 
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Sistema II: Paternal 
En esta clase organizacional, las decisiones son también tomados en 
los escalones superiores de la organización. En este sistema también se 
centraliza el control, pero en él hay una mayor delegación de funciones 
que en el caso del Sistema I. El tipo de relaciones característico de este 
sistema es paternalista, con autoridades que tienen todo el poder, pero 
concede ciertas facilidades a sus subordinados, enmarcadas dentro de 
límites de relativa flexibilidad. El clima de este tipo de sistema 
organizacional se basa en relaciones de confianza condescendiente 
desde la cumbre hacia la base y la dependencia desde la base a la 
cúspide jerárquica. Para los subordinados, el clima parece ser estable y 
sus necesidades sociales parecen estar cubiertas, en la medida que se 
respeten las reglas del juego. 
Sistema III: Consultivo 
Este es un sistema organizacional en que existe mucho mayor grado de 
descentralización y delegación de las decisiones. Se mantiene un 
esquema jerárquico, pero las decisiones específicas son adoptadas por 
escalones medios e inferiores. También el control es delegado a 
escalones inferiores. El clima de esta clase de organizaciones es de 
confianza. 
Sistema IV: Participativo 
Este sistema se caracteriza porque el proceso de toma de decisiones no 
se encuentra centralizado, sino distribuido en diferentes lugares de la 
organización. 
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El clima de este tipo de organización es de confianza y se logra 
altos niveles de compromiso de los trabajadores con la organización y 
sus objetivos. Las relaciones entre la dirección y los trabajadores son 
buenas y reina la confianza en los diferentes sectores de la 
organización. 
Este sistema, el participativo es el más adecuado, ya que lo que se 
busca con este estudio es el compromiso y la participación constante de 
todos los integrantes de una casa de estudios, y que las funciones no 
estén centralizadas en una sola persona, perjudicando en el 
engrandecimiento de una organización educativa. 
2.2.15. Aspectos relacionados con el clima laboral solidario 
Hemos encontrado que hay muchos aspectos relacionados con el tema 
en estudio, pero que, a la vez, consideramos que los más influyentes en 
el logro de un excelente clima social laboral son: 
 
a) Las relaciones interpersonales 
Las relaciones interpersonales juegan un papel importante en el 
establecimiento de buen clima social laboral, por lo tanto las relaciones 
interpersonales son uniones profundas o superficiales que existen entre 
las personas durante la realización de cualquier actividad. Se logra la 
interacción en la comunicación cuando se entabla una relación 
comunicativa entre una persona y el grupo al cual permanece. Siendo la 
comunicación un elemento aliado muy importante de la humanidad, 
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porque mediante ella se intercambian las diferentes ideas y germinan 
nuevos conocimientos. 
Las relaciones interpersonales dentro del ámbito laboral y fuera 
de ella, tienen un lugar importante en la administración laboral. Las 
relaciones entre compañeros de trabajo y aquellos que están en 
diferentes niveles dentro de una organización educativa también hay 
diferencias personales y culturales que afectan las relaciones 
interpersonales.  
b) Objetivos de la relaciones interpersonales 
- Obtener la aceptación y el éxito individual y colectivo. 
- Facilitar los métodos y medios para poder impedir los conflictos. 
- Investigar posibles soluciones a los problemas. 
- Comprender y ser comprendido, capacitar para comprender la 
realidad y tolerar a los demás. 
- Fortificar la comunicación afectuosa. 
- Obtener un mayor y mejor grado de servicio.  
- Alcanzar un mayor nivel de progreso humano-laboral. 
- Fortalecer la confianza en sí mismo y en los demás. 
c) Estilos en las relaciones interpersonales 
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- Estilo agresivo: Son aquellas personas que consecutivamente 
intimidan a los demás, buscan peleas y conflictos, acusan y 
amenazan, critican y humillan. Solo se preocupan por conseguir lo 
que ellos desean y cuando ellos quieren. 
- Estilo pasivo: son aquellas personas con bajo autoestima, deja que 
las demás personas lo manden, le digan que tiene que hacer y, 
generalmente, no defiende sus derechos. Sus necesidades, 
opiniones y sentimientos son ignorados, y las otras personas se 
aprovechan de ellas y esto, a la larga, crea resentimiento e violencia. 
- Estilo asertivo: son personas que defiende sus intereses, expresa 
sus opiniones libremente; además reconoce, respeta los sentimientos 
opiniones y deseos de los demás; no necesita insultar para resolver 
sus problemas y es capaz de negociar de mutuo acuerdo la mejor 
solución. 
El estilo asertivo es el estilo más adecuado para buscar un buen 
clima social laboral dentro de las instituciones educativas y así buscar 
que las relaciones interpersonales entre los miembros de una institución 
sea la más adecuada. 
2.2.16. Autoestima y  relaciones interpersonales 
Es importante que los seres humanos nos aceptemos así como somos, 
porque la base de la aceptación de sí mismo aceptará a las demás 
personas, debido a que todos los seres humanos somos parte del medio 
social. Mediante las relaciones interpersonales se consigue  mayor 
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incremento e inserción como personas dentro de la sociedad, dependen 
las interacciones con las demás personas que les rodean. La 
autoestima es el valor que el individuo atribuye a su persona y a sus 
capacidades, es una forma de pensar positivamente, tener una 
confianza en sí mismo; implica que nosotros nos aceptemos, 
respetemos, confiemos y creamos en nosotros mismos. Cuánto más 
alta sea la autoestima se tiene más posibilidades de establecer 
relaciones enriquecedoras, con más respeto hacia nosotros mismos y 
hacia los demás. 
2.2.17. Las siete leyes de las relaciones interpersonales 
El ser humano, es un ser relacional, un ser para otros. Su realización se 
lleva a cabo a través de las relaciones que establece con otras 
personas. Existen varias formas de mejorar las relaciones 
interpersonales, entre ellas tenemos: 
 
a) Cambiar una relación es cambiando uno mismo 
En nuestras relaciones interpersonales, el cambio debe de empezar con 
uno mismo, ser una persona justa, de reconocer nuestros errores y no 
exigir a otro el cambio. El cambio de uno mismo repercutirá de alguna 
manera en la otra persona. 
b) Buscando lo positivo de cada persona 
En nuestras relaciones interpersonales, siempre se debe tener en 
cuenta lo positivo de cada persona tomando en cuenta sus experiencias 
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que adquirió durante la vida y esto creará un ambiente de equidad y 
confianza en  nuestra organización.  
c) Ganarse la confianza de las personas 
La confianza es importante para las relaciones interpersonales. La 
confianza no se exige si no que se gana, es necesario merecerla. La 
confiabilidad es una característica humana por lo que nos hacemos 
merecedores de la confianza de los demás, se logra uniendo dos rasgos 
de personalidad: por un lado están las cualidades, valores, que 
conforman la integridad personal; por otra parte, para ser confiable se 
necesita simultáneamente poseer talento profesional. 
d) Mantener una actitud de ganar 
En las relaciones interpersonales para tener una apropiada relación y 
comunicación en todos los espacios y especialmente en el ámbito 
profesional, debemos mantener  en todo momento, una actitud positiva 
o de ganar; considerando el valor de todas las personas,  poniendo en 
práctica nuestros valores, como  el respeto, honestidad y 
responsabilidad. Para que en toda circunstancia ambas partes salgan 
beneficiadas. Proyectando siempre una actitud positiva a todos. 
e) Escuchar con empatía 
En las relaciones interpersonales saber escuchar es una prueba de 
respeto y necesario en cualquier ámbito de nuestra vida. Es muy 
importante saber escuchar, porque vivimos en base a las ideas, sueños 
45 
 
y necesidades. Para poder entender  debemos prestar atención  y 
captar las ideas, y de esta manera poder entender la realidad. 
   La escucha empática, es un proceso de comunicación mediante 
el cual se capta el mensaje de otra persona sin ningún prejuicio, 
poniéndonos en su lugar. Escuchar con empatía es cuando se capta lo 
que la otra persona está manifestando de manera que ambos 
comprendan y entiendan el contenido de la información. 
f) Ser asertivo al expresarse 
La asertividad es expresar los sentimientos y pensamientos en forma 
honesta y positiva de una persona con sus interlocutores, respetando 
sus pensamientos y creencias. En su expresión no considera un 
lenguaje pasivo ni agresivo, sino utiliza un lenguaje equilibrado.  
La comunicación asertiva es una actitud positiva y clave para 
poder lograr el éxito en nuestra vida; consiste en expresar opiniones y 
valoraciones evitando descalificaciones, reproches y enfrentamientos; 
además evitando que otros decidan por nosotros, o no tomen en cuenta 
nuestras opiniones. Es el medio apropiado para poder interactuar con 
otras personas. 
g) Distinguir entre la persona y su conducta 
La persona es un ser con sentimientos y vive en sociedad; sus 
creencias, emociones, sentimientos, pensamientos y otros factores  
influyen en su comportamiento  o conducta.  
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La persona tiene su propia dignidad y nadie puede deshonrar, 
podemos discrepar con sus pensamientos, sus ideas y otros; pero se 
tiene que aceptar  y respetar a la persona. 
2.2.18. Valores practicados en las relaciones interpersonales 
a) Honestidad 
La honestidad es una cualidad humana, el respeto a la verdad, la 
persona honesta demuestra transparencia a sus semejantes, no 
esconde nada y esto le brinda tranquilidad. La persona honesta respeta 
el bien extraño y no toma nada ajeno, ni espiritual ni material: es una 
persona honrada. Cuando nos encontramos entre personas honestas 
cualquier proyecto se puede realizar y la confianza colectiva se 
transforma en una fuerza de gran valor. Para ser honesto se debe 
poseer: 
- Conocerse así mismo. 
- Expresarse sin temor en lo que se siente y piensa. 
- No perder de vista la verdad. 
- Cumplir nuestras promesas. 
- Luchar por lo que se quiere jugando limpio. 
Ser honesto requiere esfuerzo para expresar siempre la verdad y 
obrar en forma recta y clara. Las personas honestas son: honrados, 
honorables, auténticos integro, transparentes, sinceros, francos, 
valientes, libre de mentiras e hipocresía. Permite explorar los límites 
sociales y propone la posibilidad de contrastar nuestras verdades con 
las de los demás.  
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  b) Sinceridad 
La sinceridad, como valor y actuación, es una cualidad que pone en 
ejecución la verdad como el acto de decir, pensar, opinar, ser, de forma 
que otros no se confundan con lo que somos; más claramente, que las 
personas sepan que la verdad es una práctica. Algunos se preguntan a 
otros: ¿Cómo soy? y a veces no se retroalimenta con respuestas claras 
por temor a herir, cuando el buen tacto podría ayudar en el crecimiento 
de dichas personas. 
El eje fundamental de la sinceridad es querer decir siempre la 
verdad, ser auténtico, ser fiel al propio pensamiento orientado hacia la 
verdad de todas las cosas; verdad honesta e íntegra. Una persona 
inclinada a la veracidad (verdad) será sincera en lo que hace y cómo se 
comporta con otros. 
 
c) Respeto 
Es un  valor que permite que la persona pueda reconocer, aceptar, 
apreciar y valorar las cualidades de su semejante; respetando sus 
derechos. Respeto fomenta la libertad mutua, que permite la creación 
del espacio sicológico y social en el que se desarrolla la visión de las 
cosas, de uno y de los demás. 
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El respeto es la valoración a la persona, es un valor que considera 
al prójimo como otro yo, es un valor fundamentalmente indispensable 
que permite una convivencia en paz. 
Etimológicamente, la palabra "respeto" remite a nociones variadas, 
pero inculcadas entre sí. Por lo cual la actitud de respeto tiene que ver 
con "mirar con atención", es así que sólo se puede respetar a quien se 
le presta la atención, es decir, a quien se lo considera. Es de mucha 
importancia en las relaciones sociales, que no son otra cosa que 
relaciones interpersonales, ya que el respeto es lo que va a permitir 
referir y aceptar al otro en su propia dignidad. De aquí que el respeto 
tenga una doble dirección: la del sujeto que se dirige a otra persona, la 
de la aceptación de esta persona en la interioridad del sujeto. 
d) Afirmación 
Las afirmaciones son herramientas buenas para reemplazar conceptos 
negativos. Con las afirmaciones se pueden superar creencias, 
conceptos y actitudes acerca de uno mismo. 
Para que las afirmaciones funcionen se debe prestar atención al 
diálogo interno, tomar un pensamiento o creencia negativa y 
transformarla en positiva. 
e) Compasión 
La compasión en un valor de la persona humana, es comprender la 
situación de otro, es una emoción positiva que permite ponerse en el 
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lugar de otro. Cuando se consigue aproximar a los otros con una 
disposición compasiva, se reduce los temores y actuar sin ninguna 
expectativa. 
Por lo general las personas suelen permanecer expectantes 
frente a los otros antes de actuar, esperando que sean ellos los 
primeros en abrirse de una manera positiva, en vez de tomar la 
iniciativa, esto se transforma en una carrera que por lo general provoca 
el aislamiento. 
f) Comprensión y sabiduría 
La comprensión y la sabiduría permiten la realización integral, llevando 
acaso la actividad de inteligencia interpersonal desde la compasión, el 
respeto, libertad, la honestidad y la sinceridad. 
2.2.19.Procesos para el logro de  relaciones interpersonales 
Los procesos son medios por el cual el ser humano debe seguir en 
orden para relacionarse con los demás. 
a) Percepción 
La percepción permite conocer el reflejo del conjunto de cualidades y 
características de cada persona. Es un proceso mediante el cual, las 
personas se organizan e interpretan información a fin de dar significado 
y posibilidad de comprensión a su mundo. La percepción aporta la 
materia prima necesaria para los procesos del pensar, sentir y actuar. 
En el proceso perceptivo, también influyen significativamente los 
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valores, creencias, los pensamientos y el mundo de la acción. Los seres 
humanos vivimos en ambientes sociales, esto es, que nuestras 
necesidades básicas y nuestra adaptación ocurren con relación a otras 
personas, aun cuando se trate de la satisfacción de las más primarias 
necesidades biológicas. La manera como nos percibimos 
recíprocamente es fundamental para la supervivencia y para la calidad 
de la misma. Toda ciencia cuyo interés sea la comprensión de las 
personas en su mundo real, debe intentar el estudio de los procesos 
mediante los cuales se conocen los unos a los otros. 
b) Pensamientos y sentimientos 
El pensamiento permite analizar, evaluar y emitir un juicio sobre lo que 
nos afecta, como también planear conductas complejas, las 
organizaciones y acciones de acuerdo a la información con la que se 
cuenta. Los análisis que realizamos y los juicios que se emiten no 
pueden tener más valor que aquel que posee la información sobre la 
que se basan. 
c) Intencionalidad 
Por las intenciones nos dirigirnos hacia las metas que nos fijamos. La 
intencionalidad significa que la actividad de la mente se refiere a un 
objetivo. Gracias a la intencionalidad un sujeto es capaz de conocer la 
realidad que lo circunda y que además tiende naturalmente hacia ella. 
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d) Objetivos 
Al obtener una relación interpersonal los objetivos son aquellas metas 
que concretan lo que los deseos e intenciones buscan alcanzar, son 
metas específicas, claras, retadoras, constituyendo el "activador" de la 
conducta. 
Los objetivos son la fuente principal de la motivación en una 
relación. Definen un camino, orientan decisiones, dan a conocer el 
progreso de la comunicación. Cuando no hay objetivos claros se corre el 
riesgo de llegar a un resultado no deseado. 
e) Acción 
Para que las relaciones interpersonales sean fundamentales en la vida 
se debe basarse en la percepción del individuo, en los sentimientos, en 
el pensamiento y en una intencionalidad consciente que se exprese en 
objetivos. 
 
f) Comunicación 
La palabra comunicación procede del latín “comunicare” que significa 
situar en común lo que uno tiene, dar a conocer su idea,  igualmente se 
refieren a la posibilidad de hacer conjunto o poner en común. La 
comunicación es un fenómeno inseparable a la relación grupal de los 
seres vivos por medio del cual obtienen información acerca de su 
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entorno y de otros entornos capaces de compartirla haciendo partícipes 
a otros de esa información.  
2.2.20. Relaciones interpersonales en el trabajo 
Las relaciones iinterpersonales en el centro de labor (y también fuera de 
ella)  juegan un rol importante y, a la vez, critico en una organización. 
Aunque la calidad de las relaciones interpersonales en sí no basta para 
extender el clima social, sí pueden aportar significativamente a ella, para 
bien o para mal. 
Los seres humanos durante nuestra vida, estamos relacionados con 
otras personas, como las que se dan con nuestros padres, nuestros 
hijos, con amistades o con compañeros y compañeras de trabajo y 
estudio; sin diferenciar la edad y el sexo. Mediante las relaciones   
intercambiamos nuestros pensamientos, nuestras necesidades, 
intereses y afectos; además conocer a las personas con quienes nos 
relacionamos en forma diaria. A estas relaciones se les conoce como 
relaciones interpersonales. 
Las relaciones interpersonales juegan un rol importante en la 
formación integral de la persona. Mediante ellas, la persona adquiere 
importantes logros sociales del entorno más inmediato que favorecen su 
acomodación al mismo. 
Lo que resulta increíble es que día a día, podamos relacionarnos 
con tantas personas, con sus propias experiencias, sentimientos, 
valores, conocimientos y formas de vida. Precisamente, en esa 
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diferencia, reside la gran riqueza de las relaciones interpersonales, ya 
que al ponernos en contacto intercambiamos y construimos nuevas 
experiencias y conocimientos; pero en esa diferencia está también la 
dificultad para relacionarnos, pues tenemos que hacer un esfuerzo para 
lograr comprendernos y llegar a acuerdos. Este último no resulta tan 
complicado, si tomamos en cuenta que la mayor parte de las personas 
compartimos algunas ideas, necesidades e intereses comunes; por eso, 
decimos que las relaciones interpersonales son una búsqueda 
permanente de convivencia positiva entre hombres y mujeres, entre 
personas de diferente edad, cultura, religión o raza. 
En ocasiones, nuestras diferentes formas de pensar y actuar nos 
pueden llevar a relacionarnos con desconfianza o a vivir conflictos; pero 
valorar a los demás, aceptar que hay diferencias entre una y otra 
persona y tratar de comprendernos, puede ayudarnos a superar estos 
obstáculos.  
Cuando nos relacionamos con los demás, esperamos reciprocidad, 
esto quiere decir que deseamos dar, pero también recibir; escuchar y 
ser escuchados, comprender y ser comprendidos. 
Uno de los aspectos más importantes de las relaciones entre las 
personas es la comunicación, ya que a través de ella logramos 
intercambiar ideas, experiencias y valores; transmitir sentimientos y 
actitudes, y conocernos mejor. La comunicación nos permite 
expresarnos y saber más de nosotros mismos, de los demás y del 
medio en que vivimos. 
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Las relaciones interpersonales, dentro de nuestra Institución y en 
toda la comunidad educativa, tienen por supuesto fundamental 
importancia. Muchas veces, el hecho de mantener nuestro puesto de 
trabajo, depende directamente de conocer y llevar a la práctica las 
habilidades sociales necesarias para establecer y mantener unas 
relaciones adecuadas, que nos permitan desenvolvernos con eficacia en 
el ámbito laboral. 
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2.3. MARCO CONCEPTUAL 
Clima laboral solidario.- Se entiende por Clima Social Laboral  al 
conjunto de condiciones, atributos o propiedades comparativamente 
permanentes de un ambiente de trabajo concreto que son percibidas, 
sentidas o experimentadas por las personas que componen los agentes 
de la educación y que influyen sobre su conducta. 
Clima organizacional.- El Clima Organizacional es la percepción que 
tienen los distintos actores de una organización de su funcionamiento 
estructural y dinámico. Esta percepción influye en los niveles de 
satisfacción, en la disposición a permanecer en la organización y en el 
desempeño del personal; igualmente afecta los niveles de productividad y 
rendimiento. 
Gestión.- La gestión se define como: 
- Capacidad de articular los recursos de que se dispone de manera de 
lograr lo que se desea. 
- Generación y mantenimiento de recursos y procesos en una 
organización, para que ocurra lo que se ha decidido que ocurra. 
- Capacidad de articular  representaciones mentales de los miembros 
de una organización. 
- Es un proceso que enfatiza la responsabilidad del trabajo en equipo, 
diseño, evaluación de los proyectos de las instituciones, que permite 
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mantener la autonomía institucional en el marco de las políticas 
públicas.   
Dirección.- El vocablo Dirección, Según la Real Academia de la 
Lengua Española significa rumbo o camino que un cuerpo sigue en su 
movimiento. También significa consejo, enseñanza, y precepto con que 
se encamina a otro hacia algún destino. 
         Quien ejerce la acción de dirigir, recibe distintos nombres como: 
director, jefe, superior, gerente, presidente, etc. La función de dirigir 
implica ejercer autoridad sobre otras personas, disponer de medios para 
apoyar sus actividades y profesar un sistema de preceptos, normas que 
orienten la actuación o conducta del personal. Un director es un líder. Ser 
líder significa que una persona tiene capacidad para motivar a otros y 
lograr que lo sigan con confianza, con entusiasmo y con respeto. 
Director.- El director de una institución educativa de cualquier nivel o 
modalidad debe ser un líder y no un jefe. Consecuentemente, debe tener 
una apropiada preparación para el servicio y habilidad para ejercer en 
alto grado el liderazgo educacional. 
Director, es persona que dirige una entidad educativa en un proceso 
racional y sistémico, de ejercicio de autoridad para coordinar todos los 
procesos de la administración de la educación, elementos y personas, 
los recursos materiales y económicos, para lograr objetivos y metas con 
eficiencia y eficacia. 
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Gerente.- La Real Academia de la Lengua Española define al gerente 
como persona que dirige los negocios y lleva la firma de una empresa o 
sociedad mercantil. De esta forma, la palabra gerente significa dos 
cosas: por una parte identifica a quien cumple procesos administrativos 
y, por otra, señala a quien lleva la representación de una empresa o 
negocio.  
Gerencia.- El término gerencia aparece a partir del Siglo XIX 
simultáneamente con el auge de las empresas y de los negocios. Éste 
término significa gestión, y a su vez gestión significa administración. 
Gerencia es entonces, equivalente a administración. 
Gerencia puede definirse también como el conjunto de acciones que 
desempeña un gerente para dirigir y representar los negocios de una 
empresa. 
Liderazgo.- El liderazgo es el conjunto de procesos que orientan a las 
personas y a los equipos de una determinada dirección hacia el logro de 
la excelencia y el aprendizaje organizacional, prioritariamente por 
medios no coercitivos. Se vincula con la capacidad de generar procesos 
de sensibilización y convocatoria a trabajar en colaboración con otros, 
en el logro de los fines y los valores generalmente sepultados en fárrago 
de las rutinas cotidianas. 
Corrupción.- La corrupción es una manifestación de las debilidades 
institucionales, bajo estándares morales, incentivos sesgados y falta de 
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aplicación de la Ley. El comportamiento corrupto deriva beneficios 
ilícitos a una persona o grupo pequeño al ignorar reglas que han sido 
diseñadas para garantizar la imparcialidad y la eficiencia. Produce 
resultados injustos, ineficientes y antieconómicos. Las recompensas 
ilícitas para un grupo pequeño que rompe las reglas se producen a 
expensas de la comunidad en general. Sin embargo, existen otros 
perdedores individuales, como aquellos que son obligados a pagar 
sobornos. 
Meritocracia.- La Meritocracia es un régimen de administración basado 
en el mérito. Los ascensos a los diferentes cargos jerárquicos son 
ganados mediante el mérito, talento, educación, competencia o aptitud 
para un determinado puesto de trabajo. 
Recompensa.- La recompensa viene a ser un incentivo o estimulo 
ofrecido para la realización de un trabajo o por haber realizado un 
trabajo bien hecho. 
Relaciones interpersonales.- Es aprender a interrelacionarse con las 
demás personas respetando su espacio y aceptando a cada uno como 
es, con sus defectos y sus virtudes, recordando que nuestros derechos 
terminan cuando comienzan los de los demás. 
Responsabilidad.- Es el conocimiento de parte de los miembros de la 
organización acerca de la independencia en la toma de decisiones 
relacionadas a su trabajo. 
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2.4. HIPOTESIS 
2.4.1.  Hipótesis general 
- Una buena gestión educativa influye considerablemente en un clima 
laboral solidario el trabajo que realizan los docentes en las 
instituciones educativas de nivel primario de la  Red Educativa del 
distrito de Layo, UGEL Canchis, Cusco 2015.  
 
2.4.2. Hipótesis específicas 
- Una gestión educativa solidaria en un clima de satisfacción laboral 
influye considerablemente el trabajo de los docentes de las 
instituciones educativas de nivel primario de la Red Educativa del 
distrito de Layo, UGEL Canchis, Cusco, 2015.  
- Una acertada gestión educativa en un clima laboral solidario influye 
considerablemente las oportunidades de promoción y 
reconocimiento que realizan los docentes por su aporte 
extraordinario a la educación, ciencia y   cultura en las instituciones 
educativas de nivel primario de la Red Educativa del distrito de Layo, 
UGEL canchis, cusco 2015 
-  Una acertada gestión educativa en un  clima laboral solidario   
influye considerablemente el cumplimiento de los principios pilares 
de la interculturalidad entre los compañeros de trabajo en las 
instituciones educativas de nivel primario de la Red Educativa del 
distrito de Layo, UGEL canchis, cusco 2015.  
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2.5. VARIABLES E INDICADORES 
2.5.1. Variables e independiente 
         Influencia de la gestión educativa. 
2.5.2. Variable dependiente 
Clima laboral solidario. 
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2.6   OPERACIOINALIZACION DE VARIABLES  
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES TÉCNICA 
 
 
 
 
 
VARIABLE 
INDEPENDIENTE 
 
Influencia  de la 
gestión 
educativa 
 
 
Funciones de la 
gestión educativa 
-Planificación 
-Organización 
-Dirección 
-Control 
-Evaluación 
-Toma de decisiones 
-Encuesta 
-Encuesta 
-Encuesta 
-Encuesta 
-Encuesta 
-Encuesta 
 
Dimensiones de la 
gestión educativa 
-Institucional 
-Administrativo 
-Pedagógica 
-Comunitario 
 
-Encuesta 
-Encuesta 
-Encuesta 
-Encuesta 
Liderazgo -Liderazgo directivo 
-Promover clima 
institucional favorable 
-Apoyo emocional y 
confianza 
-Encuesta 
-Encuesta 
 
-Encuesta 
 
 
 
 
VARIABLE 
DEPENDIENTE 
 
Clima laboral 
Solidario 
Cualidad de 
ambiente 
organizacional 
-Comportamiento de 
colegas. 
-Ambiente agradable y 
confortable 
-Encuesta 
 
-Encuesta 
 
Aspectos de clima 
laboral solidario 
-Flexibilidad 
-Responsabilidad 
-Recompensas 
-Identidad 
-Encuesta 
-Encuesta 
-Encuesta 
-Encuesta 
 
Tipología de clima 
laboral solidario 
-Autoritario 
-Paternal 
-Consultivo 
--Participativo 
-Encuesta 
-Encuesta 
-Encuesta 
-Encuesta 
 
Relaciones 
interpersonales 
-Comunicación 
interpersonal 
-Respeto 
-Solidaridad 
-Democracia 
-Encuesta 
 
-Encuesta 
-Encuesta 
-Encuesta 
 
Relaciones 
sociales 
-Interacción social 
-Nivel de participación 
-Predisposición a las 
actividades sociales 
-Encuesta 
-Encuesta 
 
-Encuesta 
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CAPÍTULO  III 
METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN  
3.1    MÉTODO DE I NVESTIGACIÓN  
En la investigación se emplea el método relacional causal, el cual 
permite conocer la medición de las dos variables; además, nos facilita 
realizar las interpretaciones sobre el comportamiento de las mismas; 
denotando la influencia de la variable clima social laboral en la variable 
gestión administrativa;  al mismo tiempo la correlación que se establece 
entre ambas variables, dan lugar a establecer las conclusiones y 
sugerencias del trabajo. 
3.2. DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 
Se utiliza el diseño de investigación no experimental de tipo universal en 
la forma descriptiva y relacional con la finalidad de examinar la 
Influencia de la gestión administrativa y el clima laboral solidario  En las 
instituciones educativas de nivel primario de la Red Educativa del distrito 
de Layo, UGEL canchis, cusco. 
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                                               Donde: 
I1M = Muestra. 
M                        r         l1 =  Información de la variable independiente. 
                                   I2l2=  Información de la variable dependiente. 
                                     r  =  Grado de relación existente. 
3.3.  TIPO DE INVESTIGACIÓN  
El tipo de investigación que se ha planteado realizar es no experimental, 
esto de acuerdo al propósito y estrategia a utilizar. 
3.4. POBLACION Y MUESTRA 
3.4.1. Población 
La población está constituida por la totalidad de directores y docentes 
(55) de las instituciones educativas de nivel primario de la Red 
Educativa del distrito de Layo de la UGEL Canchis, Cusco, 2015. 
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CUADRO N° 01 
 POBLACION TOTAL DE DIRECTORES Y DOCENTES  DE LAS NSTITUCIONES 
EDUCATIVAS DE NIVEL PRIMARIO DE LA “RED EDUCATIVA DEL DISTRITO 
DE LAYO” UGEL CANCHIS, CUSCO 2015 
 
N°  
 
N° I.E. 
 
 
LUGAR 
 
CONDICIÓN 
DEL DIREC. 
 
CARÁCTER. 
DE LA I.E. 
 
N° DE 
DOC. 
1 501429 ANTAPAMPA Encargado Multigrado 02 
2 56133 LAYO Designado Polidocente 15 
3 56134 URINSAYA 
QOLLANA 
Designado Polidocente 10 
4 56135 CONCHOPATA Encargado Multigrado 05 
5 56171 GRINGO RAQAY Encargado Multigrado 04 
6 56172 HILATUNGA Designado Polidocente 06 
7 56173 TAYPITUNGA Encargado Multigrado 03 
8 56174 CHACHACOMANI Designado Polidocente 06 
9 56404 LIMBANI Encargado Unidocente 01 
10 56454 EXALTACIÓN Designado Multigrado 02 
11 56466 ALTO 
HUALLATANI 
Encargado Unidocente 01 
T O T AL 55 
 
RESUMEN DE TIPO DE II.EE: 
 
Unidocente 02 
Multigrado 05 
Polidocente 04 
TOTAL 11 
 
FUENTE: Estadística de directores y docentes de la “Red Educativa del distrito 
de Layo”, UGEL Canchis, Cusco, 2015. 
 
ELABORACIÓN: El investigador 
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3.4.2. Muestra 
Para el presente estudio se toma como muestra la totalidad de 
directores y docentes de las instituciones educativas de la Red 
Educativa del distrito de Layo, de la UGEL Canchis, 2015, total 55 
docentes. 
 
3.5.  TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACIÓN 
3.5.1. Técnicas 
Para el presente trabajo de investigación se utilizó: 
- La encuesta: la misma que se aplicó para medir la variable clima 
social laboral. 
- La encuesta: se aplicó para medir la variable gestión administrativa 
asertiva. 
 
3.5.2. Instrumentos 
Cuestionario dirigido a los directores y profesores con las alternativas 
SÍ-NO, el mismo que nos permite analizar e interpretar las 
características de una convivencia de clima social laboral en relación 
con la gestión administrativa asertiva  del ámbito de estudio que se ha 
planteado.  
 
3.6. DISEÑO DE CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS 
Se emplea la estadística inferencial utilizando la prueba Chi-cuadrado, 
prueba que nos sirve para determinar la influencia del clima laboral 
solidario en la gestión educativa en la agentes en estudio. Se realiza la 
66 
 
prueba de hipótesis para cada una de las hipótesis específicas y general 
planteadas en el presente proyecto de investigación. 
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CAPÍTULO  IV 
RESULTADOS Y DISCUSIÓN 
  
4.1.  PRESENTACIÓN DE RESULTADOS 
En toda investigación contrastar una hipótesis conlleva a utilizar una 
serie de estrategias, técnicas, instrumentos y procedimientos. Para 
verificar la hipótesis general se incurrió ciertos criterios. Primero en 
función a variables, las dimensiones y luego de los indicadores. Se ha 
elaborado una encuesta (cuestionario) dirigido a los directores y 
docentes de las instituciones educativas en estudio, conformada de 19 
ítems divididos en dos variables: variable 1 con 11 ítems y variable 2 
con 8 ítems. 
 
Se presenta los resultados obtenidos de la investigación, que es 
un trabajo descriptivo, el recojo de información, la sistematización de los 
datos y el posterior análisis que es lo más interesante del estudio. 
 
4.2. INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
A través de cuadros y gráficos se ilustran los resultados, los cuales se 
interpretan y analizan detalladamente. 
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VARIABLE INDEPENDIENTE 
INFLUENCIA DE GESTIÓN EDUCATIVA 
TABLA N° 01 
MISIÓN, VISIÓN DEL PROYECTO EDUCATIVO INSTITUCIONAL Y 
PLANIFICACIÓN DE ACTIVIDADES ACADÉMICAS 
 
INDICADOR 
 
VALORACIÓN 
 
TOTAL 
 
 % 
DEFICIEN-TE REGULAR BUENO EXCELEN-TE 
f1   %  f1  %  f1  %  f1 % 
La institución educativa 
donde trabajas está 
estructurada de acuerdo 
a la misión, visión y 
objetivos del proyecto 
educativo institucional 
 
5 
 
9.0 
 
26 
 
47.2 
 
18 
 
32.7 
 
6 
 
10.9 
 
100 
Las actividades 
académicas están 
adecuadamente 
planificadas y 
organizadas por áreas y 
grados de estudio. 
 
3 
 
5.4 
 
19 
 
34.5 
 
32 
 
58.1 
 
1 
 
1.8 
 
100 
PROMEDIO 8 7.2 45 40.9 50 45.4 7 6.3 100 
FUENTE: Estadística docentes “Red Educativa Layo. UGEL Canchis, Cusco, 2015. 
 
ELABORACIÓN: El investigador. 
GRÁFICO N° 01 
MISIÓN, VISIÓN DEL PROYECTO EDUCATIVO INSTITUCIONAL Y 
PLANIFICACIÓN DE ACTIVIDADES ACADÉMICAS 
 
 
 
 
 
 
INTERPRETACIÓN 
 
FUENTE: Tabla N° 01 
9
47.2
32.7
10.9
5.4
34.5
58.1
1.8
0
10
20
30
40
50
60
70
DEFICIENCIA REGULAR BUENO MUY BUENO
69 
 
INTERPRETACIÖN 
a) En la lectura de la tabla y grafico N° 01, se aprecia que, el 47.2 % de los  
docentes indican que este ítem corresponde a la valoración de regular, 
debido a que en las instituciones educativas de nivel primario de la Red 
Educativa del distrito de Layo, UGEL canchis,  en las jornadas de  talleres 
de actualización en el inicio de las labores académicas (primeros días del 
mes marzo) preparan la implementación de la estructura institucional para 
el periodo del año académico lectivo de acuerdo a la misión, visión y 
objetivos del Proyecto educativo Institucional (PEI).  El 32.7 % estiman que 
es bueno, el 10.9 % es excelente y el 9.0 % es deficiente. Todos ellos 
con explicaciones subyacentes. 
 
        Entendiendo que el Proyecto Educativo Institucional (PEI) es un 
instrumento de gestión que orienta los procesos pedagógicos y administrativos 
de las instituciones educativas, cuyo fin es mejorar la calidad educativa a partir 
de la realidad de cada institución educativa. 
 
      La misión es el motivo, es el propósito, es el fin o la razón de ser de la 
existencia de una institución, se busca lo que pretende ser,  para quien lo va a 
hacer; mientras que la visión es el camino el cual se dirige la empresa a largo 
plazo y sirve para preparar las decisiones estratégicas del crecimiento junto 
con la competitividad. 
 
b) En cuanto se refiere al segundo ítem donde se ha solicitado: “las 
actividades académicas están adecuadamente planificadas y organizadas 
por áreas y grados de estudio”. Los encuestados expresan que, el 58.1 % 
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corresponde a la valoración buena. Esta afirmación podemos explicitar  
que en las instituciones educativas en estudio de la Red Educativa del 
distrito de Layo de la UGEL Canchis la planificación y la organización de la 
estructura académica de las instituciones educativas están distribuidas por 
áreas y grados de estudios, dependiendo del tipo de la institución educativa 
(unidocente, multigrado y polidocente). 
 
El 34.5 % manifiestan que, esta estrategia académica regular, teniendo 
en cuenta que en las instituciones educativas de tipo unidocente con seis 
grados divididos en dos secciones  o una sola sección con un solo docente 
es difícil de atender académicamente. No es similar que se desarrolla en 
las instituciones educativas de tipo polidocente. A esta afirmación coadyuva 
el 5.4. % de los docentes que indican que es deficiente. 
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TABLA N° 02 
CUMPLIMIENTO DE NORMAS Y OPORTUNIDADES PARA CAPACITACIÓN Y 
ESPECIALIZACIÓN DEL DESEMPEÑO DOCENTE 
 
INDICADOR 
VALORACIÓN  
TOTAL 
 
 % 
DEFICIENTE REGULAR BUENO EXCELENTE 
 f1   %  f1  %  f1  %  f1 % 
El director obliga a 
mantener la disciplina, 
cumplir con bastante 
rigor las normas y 
reglas de la institución 
educativa. 
 
9 
 
16.3 
 
30 
 
54.5 
 
15 
 
27.2 
 
1 
 
1.8 
 
100 
El director  brinda 
oportunidades a sus 
trabajadores para 
capacitarse y 
especializarse. 
 
11 
 
20.0 
 
19 
 
34.5 
 
24 
 
43.6 
 
1 
 
1.8 
 
100 
 
PROMEDIO 
20 18.1 49 44.5 39 35.4 2 1.8 100 
FUENTE: Estadística docente “Red Educativa Layo”. UGEL Canchis, Cusco, 2015. 
ELABORACIÓN: El investigador. 
 
GRÁFICO N° 02 
CUMPLIMIENTO DE NORMAS Y OPORTUNIDADES PARA CAPACITACIÓN Y 
ESPECIALIZACIÓN DEL DESEMPEÑO DOCENTE 
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INTERPRETACIÓN  
 
a) En la lectura de la tabla y grafico N° 02, donde se formula el siguiente ítem: 
“El director obliga a mantener la disciplina, cumplir con bastante rigor las 
normas y reglas de la institución educativa”. La respuesta vertida por los 
docentes es de 54.5 % que corresponde a la valoración regular. Esto 
indica que los directores de las instituciones educativas en estudio no son 
tan autocráticos donde tiende a  centralizar la autoridad, tomas decisiones 
unilaterales limitando la participación de los supeditados; este caso los 
directores, como líderes de la institución demuestran un estilo democrático 
que tienden a incluir a los supeditados en la toma de decisiones, delegar 
autoridad, fomentar la participación y decisión de métodos de trabajo, 
metas y a emplear l retroalimentación como una oportunidad para dirigir. 
 
          El 27.2 % de los docentes indican que es bueno, porque en algunas 
instituciones educativas existen directores que les obligan a cumplir funciones 
laborales con bastante rigor y hacer cumplir las normas y reglas emanadas de 
las instancias superiores sin dar oportunidad a los trabajadores a superarse y 
actualizarse para el buen desempeño docente. El 16.3 %señalan que es 
deficiente ratificando los  fundamentos que se ha tomado en la sección de 
regular. 
b) La otra parte del análisis de la tabla y gráfico N° 02, es  referente a la 
capacitación y especialización de los trabajadores para el buen desarrollo 
del trabajo docente. En esta sección el 43.6 % de los docentes estiman 
que, las acciones de los directores  es buena, indicando que brinda 
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oportunidades para que sus trabajadores se capaciten constantemente y 
les envía a cursos de especializaciones para que se desenvuelvan 
positivamente en la práctica docente en las acciones de enseñanza-
aprendizaje con sus estudiantes, con la comunidad y con la institución 
educativa.  
 El 34% de los docentes nos dan la valoración de regular, esto  significa 
y coadyuva al anterior que si los directores brindan y dan oportunidades de 
capacitación de sus colegas. El 20% dan la valoración deficiente, quiere decir 
que hay directivos que no brindan oportunidades de capacitación a sus 
docentes.  
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TABLA N° 03 
 
ESTRATEGIAS Y METODOLOGÍAS INNOVADORAS DE ENSEÑANZA-
APRENDIZAJE, PROMOCIÓN Y RECONOCIMIENTO DE  
DESEMPEÑO DOCENTE  
 
 
 
INDICADOR 
VALORACIÓN  
TOTAL 
% 
DEFICIENTE REGULAR BUENO EXCELENTE 
f1 % f1 % f1 % f1 %  
El director y profesores 
siempre están en la 
implementación de nuevas 
ideas para innovar las 
estrategias y metodologías 
de enseñanza-aprendizaje 
con los estudiantes. 
 
 
2 
 
 
3.6 
 
 
19 
 
 
34.5 
 
 
32 
 
 
58.1 
 
 
2 
 
 
3.6 
 
 
100 
El director propicia  que el 
profesor se prepare 
permanentemente y tenga 
derecho a la promoción y 
reconocimiento por las 
autoridades educativas. 
 
 
4 
 
 
7.2 
 
 
29 
 
 
42.7 
 
 
16 
 
 
29.0 
 
 
6 
 
 
10.9 
 
 
100 
PROMEDIO 6 5.4 48 43.6 48 53.6  8 7.2 100 
FUENTE: Estadística docentes “Red Educativa Layo”. UGEL Canchis, Cusco, 2015. 
ELABORACIÓN: El investigador. 
 
 
GRÁFICO N° 03 
 
ESTRATEGIAS Y METODOLOGÍAS INNOVADORAS DE ENSEÑANZA-
APRENDIZAJE, PROMOCIÓN Y RECONOCIMIENTO DE 
DESEMPEÑO DOCENTE 
 
 
 
 
 
 
 
 
FUENTE: Tabla N° 03 
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IN TERPRETACIÓN 
 
a) Con el nuevo enfoque académico y la práctica de nuevas estrategias de 
enseñanza-aprendizaje, en la tabla y gráfico N° 03, se ha solicitado si el 
director y los docentes en las instituciones educativas de nivel primario de 
la Red Educativa del distrito de Layo, UGEL canchis, de la región Cusco 
están implementados para  desarrollar enfoque innovadoras para 
desarrollar las sesiones significativas. El 58.1 % de docentes manifiestan 
que sí conocen, manejan y practican las nuevas estrategias, por lo que 
ubican en la valoración buena. Sin embargo, debemos manifestar que la 
educación necesita promover el desarrollo de un pensamiento complejo 
para que los estudiantes vean el mundo de una manera integrada y no 
fragmentada, como sistema interrelacionado y no como partes aisladas, sin 
conexión, Desde este punto de vista, el docente es el pilar de la formación 
integral de los estudiantes, de manera que necesita la actualización y 
perfeccionamiento constante de la práctica docente. Por la otra parte, el 
34.5 % de los docentes los han ubicado este ítem en la valoración de 
regular teniendo en cuenta que existen docentes y directores siempre 
ávidos de la superación profesional. 
 
b) En esta sección se ha preparado un ítem relacionado con las 
oportunidades de promocionar a los docentes por la alta formación 
académica especializada. En las diferentes instituciones educativas hay 
docentes con grados de  magíster, doctor u otro documento de alta 
especialización; sin embargo,  las autoridades educativas de las UGELs no 
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promocionan, no son reconocidos, peor obstaculizan el desempeño laboral 
de estos profesionales. Entonces, en la encuesta desarrollada a los 
directores y docentes delas instituciones educativas en estudio, el 42.7 % 
corresponden a la valoración de regular, explicando que existen 
profesionales preparados para enfrentar a diario los grandes cambios e 
innovaciones que se está llevando a cabo el sistema educativo regional y 
nacional. 
 
El 29%  corresponde a la valoración buena. Esta valoración nos 
indica que existen directores que sí brindan la promoción y reconocimiento 
a los docentes por su preparación permanente para el mejor 
desenvolvimiento en su labor pedagógica. El 10.09% dan la valoración muy 
buena y el 7.2% dan la valoración deficiente.  
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TABLA N° 04 
 
ESTÍMULOS AL PERSONAL CAPACITADO Y ESPECIALIZADO EN LA 
PRÁCTICA DOCENTE 
 
 
INDICADOR 
VALORACIÓN  
TOTAL 
% 
DEFICIENTE REGULAR BUENO EXCELENTE 
 f1   %  f1  %  f1  %  f1 % 
El director da importancia 
al personal capacitado y 
especializado para 
ocupar cargos jerárquicos 
en la institución 
educativa. 
 
26 
 
47.2 
 
19 
 
34.5 
 
10 
 
18.1 
 
0 
 
00 
 
100 
El director estimula a sus 
trabajadores 
disciplinados, ordenados 
y puntuales en la práctica 
docente. 
 
9 
 
16.3 
 
32 
 
58.1 
 
13 
 
23.6 
 
1 
 
1.8 
 
100 
 
PROMEDIO 
35 31.8 51 46.3 23 20.9 1 0.9 100 
FUENTE: Estadística docentes “Red Educativa Layo”. UGEL Canchis, Cusco, 2015. 
ELABORACIÓN: El investigador. 
 
 
GRÁFICO N° 04 
ESTÍMULOS AL PERSONAL CAPACITADO Y ESPECIALIZADO EN  
LA PRÁCTICA DOCENTE 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
FUENTE: Tabla N° 04 
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INTERPRETACIÓN 
a) El análisis e interpretación de los reportes de la tabla N° 04, se ha 
solicitado a los docentes y directores oportunidades de ocupar cargos 
jerárquicos a aquellos docentes que merecidamente han obtenido 
importantes lauros en su práctica docente, el 47.2 % de los docenes 
indican que esta acción meritoria a favor de  este tipo de docentes 
laureados es deficiente. Esto se explica que muchos directores no 
desean que sus subordinados (docentes de aula) se superen; peor, 
cuando un docente por su propio mérito va logrando lauros meritorios y no 
son reconocidos. El 34.5 % de los docentes y directores sí apertura el  
camino para otorgarles las virtudes que les espera; por tanto, están 
ubicadas en la valoración regular. Y, el 18.1 % de los docentes afirman 
que los directores sí los reconoce y son llamados para cualquier asunto 
académico del ámbito de la UGEL, gobiernos locales y regionales, 
ubicándolos en la valoración de bueno. 
 
b) En la siguiente sección requerimos información sobre el estímulo de parte 
del director a sus trabajadores disciplinados, ordenados y puntuales en la 
práctica docente. Se ha recibido el siguiente reporte: EL 58.1 % de los 
docentes indican que, esta acción corresponde a la valoración de regular; 
mientras que, el 23.6 % ubican a la valoración de bueno y el 16.3 % a la 
valoración de deficiente. Cada una de estas indicaciones con sus 
respectivas explicaciones. 
 
79 
 
TABLA N° 05 
CONOCIMIENTO  DE  CAMBIOS ACADÉMICOS Y ADMINISTRATIVOS EN LA 
INSTITUCIÓN EDUCATIVA 
 
 
INDICADOR 
VALORACIÓN  
TOTAL 
% 
DEFICIENTE REGULAR BUENO EXCELENTE 
f1   %  f1   %  f1  % f1 % 
Los directivos 
informan 
permanentemente a 
los profesores los 
cambios que se 
realizan en la 
institución educativa   
a nivel de la UGEL, 
regional y nacional. 
 
 
11 
 
 
20.0 
 
 
34 
 
 
61.8 
 
 
10 
 
 
18.1 
 
 
0 
 
 
00 
 
 
100 
 
PROMEDIO 
11 20.0 34 61.8 10 18.1 0 00 100 
FUENTE: Estadística docente “Red Educativa Layo”. UGEL Canchis, Cusco, 2015. 
ELABORACIÓN: El investigador. 
 
 
GRÁFICO N° 05 
CONOCIMIENTO  DE  CAMBIOS ACADÉMICOS Y ADMINISTRATIVOS EN LA 
INSTITUCIÓN EDUCATIVA 
 
FUENTE: Tabla  N° 05. 
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INTERPRETACIÓN 
 
En la análisis, interpretación y discusión del reporte de la tabla y gráfico N° 
05, donde se solicita a los docentes verter opiniones acerca de que sí los 
directores informan a los docentes de cambios académicos y administrativos 
en la institución educativa. El 61.8 % de docentes manifiestan que esta  
valoración de regular, debido a que los señores directores, de vez en 
cuando, informan a sus docentes de estos casos.  El 20.0 % manifiestan que 
es deficiente debido a que los directores no les informa oportunamente a los 
docentes los cambios que se producen a nivel de la institución educativa. El 
18.1 %  de los docentes manifiestan que esta acción de cambio es informado 
oportunamente, por tanto es buena.  
 
En una sociedad heterogénea y incluso desigual y, al mismo tiempo, 
con grandes potencialidades, anhelamos a una educación que contribuya con 
la  información de todos los cambios, sin excepción, para desarrollar una 
educación con pertinencia, con bondades de aspiración, con ciudadanos 
conscientes de sus derechos y deberes para formar con una ética sólida, 
dispuestos a encaminar su bienestar y de los demás trabajando colaborativa y 
democrática. 
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TABLA N° 06 
 
CUMPLIMIENTO DE HORAS DE TRABAJO,INTERCAMBIO DE EXPERIENCIAS 
EN EQUIPO DE PRÁCTICA DOCENTE 
 
 
INDICADOR 
VALORACIÓN  
TOTAL     
% 
DEFICIENTE REGULAR BUENO EXCELENTE 
 f1   %  f1  %  f1  %  f1 % 
Algunos profesores 
esperan la hora para 
retirarse de la 
institución sin importar 
el trabajo en grupo e 
intercambiar 
experiencias de 
innovación pedagógica. 
 
31 
 
56.3 
 
16 
 
29.0 
 
8 
 
14.5 
 
0 
 
00 
 
100 
Los profesores se 
ajustan al Reglamento 
Interno de la institución 
para el cumplimiento de 
sus funciones 
académicas. 
 
10 
 
18.1 
 
39 
 
70.9 
 
 6 
 
10.9 
 
0 
 
00 
 
100 
 
PROMEDIO 
41 37.2 55 50.0 14 12.7 0 00 100 
FUENTE: Estadística docentes “Red Educativa Layo”. UGEL Canchis, Cusco, 2015. 
ELABORACIÓN: El investigador. 
 
 
GRÁFICO N° 06 
 
CUMPLIMIENTO DE HORAS DE TRABAJO, INTERCAMBIO DE EXPERIENCIAS 
EN EQUIPO DE PRÁCTICA DOCENTE 
 
 
 
 
 
 
 
FUENTE: Tabla N° 06 
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INTERPRETACIÓN 
a) Referente al cumplimiento de horas académicas del desarrollo de sesiones 
presenciales con los estudiantes, en la tabla y gráfico N° 06, el 56.3 % de 
docentes manifiestan que esta actividad cotidiana de los docentes es 
deficiente, porque muchos de ellos esperan la hora de salida para 
retirarse del plantel sin importarles intercambiar experiencias con sus 
colegas a fin de realizar la retroalimentación y/o reprogramación de 
actividades académicas no logradas las competencias planificadas. El 29.0 
% de docentes indican que es regular, puesto que algunos docentes sí se 
preocupan de intercambiar experiencias a fin de regular el desarrollo de las 
competencias no logradas por algún motivo  en el interior de la institución 
educativa. El 14.5 % de docentes expresan que es bueno, manifestando 
que una vez cumplida el desarrollo de las actividades académicas se 
quedan por turno (por grados de estudio) a fin de reprogramar los 
contenidos temáticos no desarrollados. 
 
b) En las instituciones educativas en estudio de la UGEL Canchis de la Red 
Educativa del distrito de Layo, se ve en  la tabla y gráfico N° 06 que el 70.9 
% de docentes manifiestan que, cumplen satisfactoriamente el desarrollo 
de las sesiones académicas programas en la planificación horaria; por 
tanto, ubican esta actividad académica en la valoración regular.  El 18.1 % 
corresponde a la escala deficiente y el 10.9 % a la escala buena porque 
realizan permanentemente esta actividad. 
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VARIABLE DEPENDIENTE 
CLIMA LABORAL SOLIDARIO 
TABLA N° 07 
 
FOMENTO  DE UN BUEN CLIMA LABORAL SOLIDARIO Y SATISFACIÓN 
 EN EL DESEMPEÑO DOCENTE 
 
 
INDICADOR 
VALORACIÓN  
TOTAL 
% 
DEFICIENTE REGULAR BUENO EXCELENTE 
 f1   %  f1  % f1 % f1 % 
El trabajo diario en la 
institución educativa es 
realmente estimulante para 
un buen desempeño 
laboral. 
 
4 
 
7.2 
 
15 
 
27.2 
 
36 
 
65.4 
 
0 
 
00 
 
100 
Los profesores en la 
institución educativa donde 
trabajas fomentan la 
participación de todos para 
propiciar un buen clima 
laboral solidario. 
 
7 
 
12.7 
 
16 
 
29.0 
 
30 
 
54.5 
 
2 
 
3.6 
 
100 
PROMEDIO 11 10.0 31 28.1 66 60.0 2 1.8 100 
FUENTE: Estadística docentes “Red Educativa Layo”. UGEL Canchis, Cusco, 2015. 
ELABORACIÓN: El investigador. 
 
GRÁFICO N° 07 
FOMENTO DE UN BUEN CLIMA LABORAL SOLIDARIO Y SATISFACIÓN 
EN EL DESEMEPEÑO DOCENTE 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
FUENTE: Tabla N° 07 
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INTERPRETACIÓN 
 
 
a) Al analizar los indicadores obtenidos en la investigación, en la tabla y 
gráfico N° 07, referente al ítem “... el trabajo diario en la institución 
educativa es realmente estimulante para un buen desempeño laboral”, el 
65.4 % de docentes manifiestan que es buena; esto indica que en las 
instituciones educativas en estudio hay una armonía democrática de 
socialización entre los docentes, no existe tanto el egoísmo, el miramiento 
o celos entre los colegas. Mientras que, el 27.2 % de los docentes 
expresan que esta acción pedagógica en el interior de cada institución 
educativa es regular, y, el 7.2. %manifiestan que es deficiente. 
 
b) En lo referente al ítem “... los profesores en la institución educativa... 
fomentan la participación... y propician un buen clima laboral solidario”. En 
el tabla y gráfico N° 07, el 54.5 % de docentes indican que es bueno; esto 
se explica que los docentes de las instituciones educativas en estudio tienen 
una actitud positiva frente a su propio trabajo basada en los valores que el 
trabajador realiza diariamente en la formación de los estudiantes; asimismo, 
vale resaltar que esta actitud pedagógica contribuye el desarrollo personal 
de los mismos docentes, es gratificante y satisfactoria. El 29.0 % de 
docentes señalan que, es regular y el 12.7% de docentes manifiestan que 
es deficiente (solamente 7 docentes). 
 
         En resumen, el fomento de un buen clima laboral solidario sí se 
practica en las instituciones educativas de la UGEL Canchis, Cusco. 
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TABLA N° 08 
 
INTERCAMBIO DE EXPERIENCIAS, PRÁCTICA DE  PRINCIPIOS PILARES DE LA 
INTERCULTURALIDA: RESPONSABLIDAD YRECIPROCIDAD 
 
 
INDICADOR 
VALORACIÓN  
TOTAL 
% 
DEFICIENTE REGULAR BUENO EXCELENTE 
 f1   % f1 % f1 % f1 % 
En la institución 
educativa donde 
laboras existen 
oportunidades de 
intercambiar 
experiencias con 
otros colegas. 
 
11 
 
20.0 
 
26 
 
47.2 
 
16 
 
29.0 
 
2 
 
3.6 
 
100 
En la institución 
educativa donde 
trabajas se practica 
los principios pilares 
de la interculturalidad: 
responsabilidad y 
reciprocidad. 
 
6 
 
10.9 
 
27 
 
49.0 
 
17 
 
30.9 
 
5 
 
9.0 
 
100 
PROMEDIO 17 15.4 53 48.1 33 30.0 7 6.3 100 
FUENTE: Estadística docentes “Red Educativa Layo”. UGEL Canchis. Cusco, 2015. 
ELABORACIÓN: El investigador. 
 
GRÁFICO N° 08 
 
INTERCAMBIO DE EXPERIENCIAS, PRÁCTICA DE  PRINCIPIOS PILARES DE       
LA INTERCULTURALIDAD:RESPONSABLIDAD  Y RECIPROCIDAD 
 
FUENTE: Tabla  N° 08. 
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INTERPRETACIÓN  
 
a) En el análisis e interpretación de los ítems en la tabla y gráfico, iniciales de 
esta investigación, se ha enfatizado que existe medianamente 
oportunidades de intercambio de experiencias entre los docentes en el 
interior de las instituciones educativas en estudios de la Red Educativa del 
distrito de Layo de la UGEL Canchis. En la tabla y gráfico N° 08, señala que 
el 47.2 % de docentes  manifiestan que esta actividad académica es 
regular. La explicación de este reporte ratifica tal como analizamos en la 
tabla y gráfico N° 06. El 29.0 % de docentes encuestados infieren bueno, 
debido a que sí existe el intercambio de experiencias de docentes por 
grados de estudio; y el 20.0 % manifiestan que es deficiente; es decir, no 
hay esta actividad de trabajo extracurricular. 
 
b) En la sección del ítem “... práctica de principios pilares de la 
interculturalidad: responsabilidad y reciprocidad”, el 49.0 % de docentes 
manifiestan que esta actividad es regular. Esto se explica que los 
principios fundamentales de una buena interculturalidad es la 
responsabilidad y reciprocidad, valores filosóficos de la racionalidad andina 
inmerso en la práctica de la interculturalidad. Los docentes en el Proyecto 
Curricular Regional tienen que poner en práctica estos principios, pues 
socava los valores genuinos de saberes andinos de nuestra sociedad.  El 
30.9 % de docentes indican que es buena, pues, practican los principios 
sagrados y valores de la cultura andina, y el 10.9 % de docentes, que 
equivale a 06 docentes indican que es deficiente. 
87 
 
TABLA N° 09 
ESPÍRITU DE TRABAJO,  EGOÍSMO, ENVIDIA Y FUGA DE DOCENTES 
 
 
INDICADOR 
VALORACIÓN TOTAL 
 % DEFICIENTE REGULAR BUENO EXCELENTE 
f1 % f1 % f1 % f1 % 
En la institución 
educativa donde trabajas 
hay espíritu de trabajo, 
existe envidia, egoísmo y 
personalistas. 
 
19 
 
34.5 
 
32 
 
58.1 
 
4 
 
7.2 
 
0 
 
00 
 
100 
El Director valora la 
iniciativa de sus 
trabajadores. Hay fuga 
de profesores y como 
consecuencia  caos 
institucional. 
 
14 
 
25.4 
 
33 
 
60.0 
 
8 
 
14.5 
 
0 
 
00 
 
100 
 
PROMEDIO 
33 30.0 65 59.0 12 10.9 0 00 100 
FUENTE: Estadística docente “Red Educativa Layo”. UGEL Canchis, Cusco, 2015. 
ELABORACIÓN: El investigador. 
 
 
GRÁFICO N° 09 
ESPÍRITU DE TRABAJO,  EGOÍSMO, ENVIDIA Y FUGA DE DOCENTES 
 
 
FUENTE: Tabla N° 09 
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INTERPRETACIÓN 
a) El análisis e interpretación de los ítems de la tabla y grafico N° 09, 
corresponde en cuanto se alude a que “en la institución educativa donde 
usted trabaja hay espíritu de trabajo de grupo de docentes o existe 
egoísmo, envidia entre los colegas”.  El 58.1 % de docentes expresan que, 
estas acciones en el interior de las instituciones educativas en estudio de la 
UGEL Canchis es regular. Esto nos indica que cada docente está más 
dedicada al cumplimiento de sus funciones pedagógicas en la formación de 
los estudiantes, no se nota claramente el egoísmo, la envidia y 
personalistas. Mientras que, el 34.5 % nos señala que, es deficiente; es 
decir  que no existen docentes egoístas, personalistas e envidiosos. 
Finalmente,el7.2 % es buena; es decir, existen docentes con estos 
defectos y enfermos mentales. 
 
b) En la sección de la valoración de iniciativas del docente, fuga y caos 
institucional, en la tabla y gráfico N° 09, el 60.0 % de docentes manifiestan 
que es irregular; es decir, hay poca iniciativa del director en valorar las 
ideas que plantean los docentes para el buen desarrollo de la institución 
educativa  Los docentes al no encontrar una estimulación por parte del 
director tratan de retirarse de la institución y como consecuencia se 
convierte en caos. El 25.4 % de docentes manifiestan que, es deficiente; 
es decir, no existe caos ni hay fuga de docentes, esto indica en algunas 
instituciones educativas en estudio de la UGEL Canchis; mientras que, el 
14.5 % de docentes expresan que es buena. 
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TABLA N° 10 
EL DIRECTOR ES LÍDER, TIENE CONFIANZA CON LOS DOCENTES Y 
SOLUCIONA PROBLEMAS ACADÉMICOS E INSTITUCIONAL 
 
 
INDICADOR 
VALORACIÓN  
TOTAL 
 
  % 
DIFICIENTE REGULAR BUENO EXCELENTE 
 f1   % f1 % f1 % f1  % 
El director estimula el 
espíritu creativo de sus 
trabajadores, demuestra 
el principio de líder. 
 
4 
 
7.2 
 
15 
 
27.2 
 
24 
 
43.6 
 
12 
 
21.8 
 
100 
El director anima a sus 
trabajadores a tener 
confianza en sí mismo 
para solucionar 
problemas académicos e 
institucionales. 
 
8 
 
14.5 
 
17 
 
30.9 
 
26 
 
47.2 
 
4 
 
7.2 
 
100 
PROMEDIO 12 10.9 32 29.0 50 45.4 16 14.5 100 
FUENTE: Estadística docentes “Red Educativa Layo”. UGEL Canchis, Cusco, 2015. 
ELABORACIÓN: El investigador. 
 
GRÁFICO N° 10 
EL DIRECTOR ES LÍDER, TIENE CONFIANZA CON LOS DOCENTES Y 
SOLUCIONA PROBLEMAS ACADÉMICOS E INSTITUCIONAL 
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INTERPRTACIÓN 
 
a) El 43.6 % de docentes indican que, es bueno. Esta respuesta corresponde 
al primer ítem de la tabla y gráfico N° 10.“El director estimula el espíritu 
creativo de sus trabajadores y demuestra el principio de líder”. La respuesta 
es halagadora y podemos deducir que ser líder es comprender, predecir la 
direccionalidad de una organización, en este caso una institución educativa. 
El líder se caracteriza de poseer una buena capacidad comunicativa, un 
buen juicio de autoconfianza, tener una iniciativa y emprendedora ejemplar, 
popularidad, carisma y poseer excelentes relaciones interpersonales. El 
27.2 % de docentes expresan que es regular; mientras que, el 7.2 % 
deficiente. Y, el 21.8 % de docentes ubican a la valoración de  excelente. 
 
b) El resultado reportado de la segunda sección que corresponde a la 
“...confianza en sí mismo para solucionar problemas académicos e 
institucionales”, el 47.2 %  de docentes  manifiestan que es bueno; esto 
nos indica que existen en las instituciones educativas en estudio confianza 
entre los directores y los docentes para solucionar problemas académicos e 
institucionales. El 30.9 % de docentes señalan que estas acciones 
educativas al interior de cada institución educativa es regular; mientras que 
el 14.5 % los ubican como deficiente, y finalmente, el 7.2 %  aducen que es 
excelente. Cada uno de estos reportes tienen diferentes explicaciones. 
 
  
 
 
CONCLUSIONES 
 
Primera.-  La gestión escolar y el clima laboral solidario entre los docentes de 
las instituciones educativas de nivel primario de la Red Educativa 
del distrito de Layo de la Unidad de Gestión Educativa (UGEL) 
Canchis de la región Cusco, es buena. Que existe una armonía 
democrática de socialización entre los docentes. No se percibe el 
egoísmo, celos y miramientos entre los colegas profesores que 
perjudiquen el normal desarrollo de las actividades académicas y 
la práctica docente con valores y actitudes positivas 
. 
Segunda.- El clima de satisfacción laboral influye considerablemente el 
trabajo de los docentes de las instituciones educativas de nivel 
primario de la “Red Educativa del distrito de Layo” UGEL Canchis 
de la región Cusco. La actividad académica corresponde a la 
valoración de bueno, manifestando que en la labor diaria de formar 
personalidades a sus estudiantes hacen con actitud positiva 
basado en valores que contribuya el desarrollo personal de los 
estudiantes y de los mismos docentes. 
 
Tercera.- EL clima laboral solidario influye considerablemente en las 
oportunidades de promoción y reconocimiento que realizan los 
docentes por su aporte extraordinario a la educación, ciencia y 
cultura en las instituciones educativas de nivel primario de la Red 
Educativa del distrito de Layo, UGEL canchis. 
 
 
 
Cuarta.- El clima laboral solidario influye considerablemente en el 
cumplimiento de los principios pilares de la interculturalidad. 
Entendiéndose  a la interculturalidad como la interacción entre 
grupos étnicos y personas que pertenecen a culturas distintas, 
basada en el respeto y la igualdad, que presupone una 
comunicación comprensiva y un proceso de enriquecimiento mutuo 
entre distintas culturas que conviven en un mismo espacio.  
 
 
SUGERENCIAS 
 
Primera.- A las autoridades de la Red Educativa del distrito de Layo, UGEL 
Canchis, elaboran, programar y ejecutar talleres permanentes para 
implementar un buen desarrollo de la práctica docente con 
carácter de armonía democrática de socialización entre los 
docentes que laboran en  las diferentes  instituciones educativas 
de diferentes niveles y modalidades. 
 
Segunda.- Promover la participación directa en mayor número de los 
directivos, docentes en actualizaciones, especializaciones, 
estudios de posgrado a fin de que la capacidad científica y 
tecnológica sea más ponderada y esta tienda a mejorar el clima 
laboral de carácter solidario entre los docentes que trabajan en las 
diferentes instituciones educativas. 
 
Tercera.- A las autoridades educativas y directivos de las diferentes 
instituciones educativas que conforman la Red Educativa del 
distrito de Layo de la UGEL Canchis, dar mayor interés por  el 
trabajo pedagógico. Mejorar la calidad de la práctica docente 
mediante las supervisiones, monitoreo y seguimiento pedagógico-
administrativo más eficaz para el caso. 
 
Cuarta.- A las autoridades de la administración educativa del MINEDU, 
DREC, hacer seguimiento y monitoreo constante en todas las 
instituciones educativas de todos los niveles y modalidades, a fin 
 
 
de optimizar una buena gestión educativa y mejorar 
permanentemente el clima laboral de carácter solidario y armonía 
democrática en bien de las instituciones educativas de la región y 
nacional. 
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ANEXOS 
 
 
 
 
 
ANEXO N° 1 
 MATRIZ DE CONSISTENCIA 
TÍTULO: INFLUENCIA DE LA GESTIÓN EDUCATIVAY  EL CLIMA DE   LABORALSOLIDARIO DE LAS INSTITUCIONES 
EDUCATIVASDE NIVEL PRIMARIO DE LA “RED EDUCATIVA DEL DISTRITO DE LAYO”, UGEL CANCHIS, CUSCO 2016 
 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES INDICADORES MÉTODO 
PROBLEMA GENERAL 
¿Cuál  es la influencia de la 
gestión educativa en un clima  
laboral solidario del trabajo 
que realizan los docentes en 
las instituciones educativas 
de nivel primario de la “Red 
Educativa del distrito de 
Layo”, UGEL Canchis,  
Cusco 2015? 
 
PROBLEMAS 
ESPECÍFICOS 
 
¿Qué características 
educativas  de gestión 
educativa  influye un clima 
laboral solidario el trabajo  
que realizan  los docentes en 
las instituciones educativas 
de nivel primerio de la “Red 
Educativa del distrito de 
Layo”, UGEL Canchis, Cusco 
2015? 
 
¿Cómo influye una acertada 
gestión educativa   un clima  
laboral solidariolas 
oportunidades de promoción 
y reconocimiento que 
realizan los docentes  por su 
aporte extraordinario a la 
educación, ciencia y cultura 
OBJETIVO GENERAL 
Identificar la influencia de la 
gestión educativa en un 
clima laboral solidario en el 
trabajo que realizan los 
docentes de las 
instituciones educativas de 
nivel primario de la “Red 
Educativa del distrito de 
Layo”, UGEL Canchis, 
Cusco 2015? 
 
OBJETIVOS GENERALES 
 
Identificar las características 
educativas  de gestión 
educativa  que influye un 
clima  laboral solidario  el 
trabajo que realizan  los 
docentes en las 
instituciones educativas de 
nivel primario de la “Red 
educativa del distrito de 
Layo”, UGEL Canchis, 
Cusco 2015. 
 
Indagar la influencia de una 
acertada gestión educativa 
un clima laboral solidario las 
oportunidades de 
promoción y reconocimiento 
del trabajo docente  por su 
aporte extraordinario a la 
HIPÓTESIS GENERAL 
Una acertada gestión 
educativa influye 
considerablemente  un clima  
laboral solidario el trabajo 
que realizan los docentes en 
las instituciones educativas 
de nivel primario de la “Red 
educativa del distrito de 
Layo”, UIGEL Canchis, 
Cusco 2015. 
 
SUBHIPÓTESIS 
 
Una acertada gestión 
educativa en un clima 
laboral solidario  influye 
considerablemente  el 
trabajo de los docentes de 
las instituciones educativas 
de la “Red educativa del 
distrito de Layo”, UGEL 
Canchis, Cusco 2015. 
 
Una acertada gestión 
educativa en un  clima  
laboral solidario influye 
considerablemente las 
oportunidades de promoción 
y reconocimiento que 
 
 
 
 
VARIABLE 
INDEPENDIEN
TE 
 
Influencia de la 
gestión 
educativa 
 
 
 
 
 
 
VARIABLE 
DEPENDIENTE 
 
Clima laboral  
solidario 
 
-Planificación 
-Organización 
-Dirección 
-Control 
-Clima 
institucional 
favorable 
-Liderazgo 
 
 
 
 
 
 
 -Ambiente 
agradable 
-Responsabilidad 
-Intimidad 
-Comunicación 
interpersonal 
-Solidaridad 
-Respeto 
-Democracia 
MÉTODO 
Correlacional  
 
DISEÑO 
No experimental 
 
TIPO 
Básica descriptiva 
No experimental 
 
NIVEL 
 
Descriptivo-
explicativo 
 
 
de las instituciones 
educativas en la “Red 
Educativa del distrito de 
Layo”, UGEL Canchis,  
Cusco 2015? 
 
¿Cómo influyeuna acertada 
gestión educativa un clima 
laboral solidario el 
cumplimiento de los 
principios pilares de la 
interculturalidad entre los 
compañeros de trabajo en las 
instituciones educativas de 
nivel primario de la “Red 
Educativa  del distrito de 
Layo”, UGEL Canchis, Cusco 
2015? 
educación, ciencia y cultura 
en las instituciones 
educativas de nivel primario 
de la “Red educativa del 
distrito de Layo”, UGEL 
Canchis, Cusco 2015. 
 
Determinar la relación que 
existe entre los compañeros 
de trabajo en una acertada 
gestión educativa  en un 
clima laboral solidario el 
cumplimiento de los 
principios pilares de la 
interculturalidad en las 
instituciones educativas de 
nivel primario de la “Red 
educativa del distrito de 
Layo”, UGEL Canchis, 
Cusco 2015. 
realizan los docentes  por su 
aporte extraordinario a la 
educación, ciencia y cultura 
en las instituciones 
educativas de la “Red 
educativa del distrito de 
Layo”, UGEL Canchis, 
Cusco 2015. 
 
Una acertada gestión 
educativa en un clima  
laboral solidario influye 
considerablemente el 
cumplimiento de los 
principios pilares de la 
interculturalidad entre los 
compañeros de trabajo de 
las instituciones educativas 
de nivel primario de la “Red 
educativa del distrito de 
Layo”, UGEL Canchis, 
Cusco 2015. 
 
 
ANEXO N° 2 
UNIVERSIDAD ANDINA NÉSTOR CÁCERES VELÁSQUEZ 
ESCUELA DE POSGRADO 
MAESTRÍA EN EDUCACIÓN 
 
MENCIÓN: EDUCACIÓN BILINGÜE INTERCULTURAL Y GERENCIA 
 
EDUCATIVA 
 
(CUESTIONARIO PREPARADO PARA DOCENTES Y DIRECTORES) 
 
Distinguido colega: 
 
Tiene usted un conjunto de proposiciones o indicadores, las cuales deberá de 
marcar con una (X)  las  valoraciones que vea por conveniente: 
 
VALORACIÓN DEFICIENTE 
(1) 
REGULAR 
(2) 
BUENO 
(3) 
EXCELENTE 
(4) 
 
A. INFLUENCIA DE GESTIÓN ADMINISTRATIVA  
 
N° 
 
INDICADOR 
VALORACIÓN 
1 2 3 4 
1 La institución educativa donde trabajas está estructurada de 
acuerdo a la misión, visión y objetivos del Proyecto 
Educativo Institucional. 
    
2 Las actividades académicas están adecuadamente  
planificadas y organizadas por áreas y grados de estudio. 
    
3 El Director obliga a cumplir con bastante rigor las reglas y 
normas de la institución. 
    
4 El Director no brinda oportunidades a sus trabajadores para 
capacitarse y especializarse. 
    
5 El Director y profesores siempre están en la implementación 
de nuevas ideas para innovar las estrategias y metodologías 
de enseñanza-aprendizaje con los estudiantes. 
    
6 El Director propicia que el profesor que se prepara 
permanentemente y tenga derecho a la promoción y 
reconocimiento por las autoridades educativas. 
    
7 El Director da importancia al personal capacitado y 
especializado para ocupar cargos jerárquicos en la 
    
 
 
institución educativa. 
8 El Director estimula a sus trabajadores disciplinados, 
ordenados y puntuales en la práctica docente. 
    
9 Los directivos informan permanentemente a los profesores 
los cambios que se realizan en la institución educativa a 
nivel de la UGEL, regional y nacional. 
    
10 Algunos profesores esperan la hora para retirarse de la 
institución sin importar el trabajo en grupo e intercambiar 
experiencias de innovación pedagógica. 
    
11 Los profesores se ajustan al Reglamento Interno de la 
Institución para el cumplimiento de sus funciones 
académicas. 
    
 | 
B. CLIMA LABORAL SOLIDARIO 
 
N° 
 
INDICADOR 
VALORACIÓN 
1 2 3 4 
1 El trabajo diario en la institución educativa es realmente 
estimulante para un buen desempeño laboral solidario. 
    
2 Los profesores en la institución educativa donde trabajas 
fomentan la participación de todos para propiciar un buen 
clima laboral solidario 
    
3 En la institución educativa donde laboras existen  
oportunidades de intercambiar experiencias con otros 
colegas. 
    
4 En la institución educativa donde trabajas se practica los 
principios pilares de la interculturalidad: responsabilidad y 
reciprocidad. 
    
5 En la institución educativa donde trabajas hay espíritu de 
trabajo entre docentes, existe envidia, egoísmo y 
personalistas. 
    
6 El director valora la iniciativa de sus trabajadores. Existe 
fuga de profesores y como consecuencia caos institucional. 
    
7 El director estimula el espíritu creativo de sus trabajadores, 
demuestra el principio de líder. 
    
8 El director anima a sus trabajadores a tener confianza en sí 
mismo para solucionar problemas académicos y personales. 
    
Muchas gracias por su colaboración 
